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Deel I 
Kader 

Hoofdstuk 1 Inleiding 
1.1 Hernieuwde aandacht voor de industrie 
De belangstelling voor de industrie is sinds het eind van de zeventiger jaren sterk 
toegenomen. Het rapport 'Plaats en toekomst van de Nederlandse industrie' van de 
Wetenschappelijke Raad voor het Regeringsbeleid en de rapporten van de Adviescom-
missie inzake (de voortgang van) het Industriebeleid ('Commissie Wagner') hebben 
hierbij een belangrijke rol gespeeld. De economische recessie waarin de wereldeconomie 
destijds verkeerde had duidelijk gemaakt hoe zwak de positie van de Nederlandse 
industrie eigenlijk is (Atzema & Wever 1994). Voor sommigen was dit zelfs aanleiding 
om te pleiten voor een herindustrialisaüebeleid (Zegveld & Rothwell 1985). De genoem-
de adviesnota's richten zich vooral op de sterke punten van de Nederlandse industrie, en 
de wijze waarop deze (verder) zouden kunnen worden ontwikkeld. Veel belang wordt 
daarbij gehecht aan het doorvoeren van technologische vernieuwingen. 
Ondanks de vele jaren die sindsdien zijn verstreken, spelen in het huidige industriebeleid 
in grote lijnen nog steeds dezelfde thema's een rol. Dat beleid bestaat uit vijf hoofdon-
derdelen: 
1 versterking van de macro-economische condities; 
2 inspanningen ten behoeve van onderwijs en scholing; 
3 verbetering van de fysieke infrastructuur, 
4 het stimuleren van onderzoek en ontwikkeling in bedrijven en instellingen; 
5 versterking van de vermogenspositie van ondernemingen die een centrale positie in 
een cluster innemen (Ministerie van Economische Zaken 1993). 
Aandacht voor de voorwaarden om tot groei en innovatie te komen is er echter niet 
alleen op het nationale, maar ook op het regionale niveau. De geleidelijke accent-
verschuiving binnen het regionaal sociaal-economisch beleid van een stimulerings- naar 
een ontwikkelingsbeleid heeft hierbij ook zeker een rol gespeeld (Ministerie van 
Economische Zaken 1981, 1990b). De economische geografie heeft zich de afgelopen 
tien jaar intensief bezig gehouden met de regionale condities voor economisch-technolo-
gische vernieuwing. In het midden van de jaren tachtig kwam er een hausse op gang aan 
onderzoek naar spreiding van innovatieve bedrijven en naar de factoren die daaraan ten 
grondslag liggen. Tegen deze achtergrond is ook het project dat in dit boek wordt 
beschreven ontstaan. 
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1.2 Aanloop tot het onderzoek 
Diverse vestigingsfactoren die op basis van buitenlandse literatuur voor technologisch 
hoogwaardige bedrijvigheid van belang worden geacht (bijv. de nabijheid van kennis-
centra), blijken bij nader onderzoek op de Nederlandse schaal een vrij geringe rol te 
spelen. Overzichten van dergelijk onderzoek zijn te vinden bij Wever (1985), Molle 
(1985), Pellenbarg & Kok (1986), De Smidt & Wever (1987) en Atzema & Wever 
(1994). De uitspraak van Wever, dat Nederland in veel opzichten als één 'urban field' 
kan worden beschouwd, is illustratief voor de uitkomsten van dat onderzoek. Een 
uitzondering lijkt echter te moeten worden gemaakt voor de kwaliteit van het regionale 
arbeidsaanbod (zie bijv. Kok, Offerman & Pellenbarg 1985). Dat bedrijven bij hun vesti-
gingsplaatskeuze grote waarde hechten aan de beschikbaarheid van gemotiveerd en 
vakbekwaam personeel (en aanverwante factoren als onderwijs en woningmarkt), wordt 
ook bevestigd door de resultaten van een enquête naar vestigingsplaatsvoorkeuren die 
Bureau Lagendijk enkele malen in samenwerking met het Financieel-Economisch 
Magazine heeft uitgevoerd1. In tabel 1.1 wordt voor vijftien vestigingsfactoren het 
aandeel van de ondernemers weergegeven dat de betreffende factor van belang acht bij 
het kiezen van een vestigingsplaats. 
Tabd 1.1 Vcstigingsfactoren die voor ondernemers van belang zijn 
(percentage van de bedrijven) 
Rang 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
Vestigingsfactor 
Beschikbaarheid gemotiveerd personeel < = 
Beschikbaarheid vakbekwaam personeel <== 
Goede wegverbindingen 
Ligging in Nederland 
Goed beroepsonderwijs < = 
Steun/medewerking lokale overheid 
Grondprijzen/bouwkosten 
Aanwezigheid toeleveranciers 
Aantrekkelijkheid als woonoord < = 
Stimulerende omgeving 
Goede railverbindingen 
Nabijheid luchthaven 
Nabijheid zeehaven 
Nabijheid identieke bedrijven 
Goede waterverbindingen 
% 
93 
87 
80 
79 
76 
74 
69 
50 
48 
46 
20 
19 
17 
13 
12 
Bron: Financieel-Economisch Magazine, 27 januari 1990, p. 24 
De in de vorige alinea geschetste bevindingen waren in 1986 aanleiding lot het starten 
van dit onderzoek. Dat zou aanvankelijk gaan over de betekenis van de kwaliteit van het 
regionale arbeidsaanbod als onderdeel van hetproduktiemilieu van kansrijke bedrijven. 
Dat produktiemilieu wordt door De Smidt (1981) omschreven als: 'het geheel van 
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exteme, buiten de bedrijfshuishouding staande, kondities die voor vestiging en funküone-
ren van zo'η bedrijfshuishouding van aanwijsbare betekenis zijn.' Al vrij snel is bij de 
uitwerking van bet project het accent komen te liggen op de betekenis van externe 
omstandigheden voor het functioneren van bedrijven op een gegeven locatie. 
Op basis van secundaire data kan men natuurlijk een beeld schetsen van de kwaliteit van 
bet regionale arbeidsaanbod2. In figuur 1.1 zijn bijvoorbeeld de veertig COROP-gebie-
den ingedeeld op basis het opleidingsniveau van de beroepsbevolking.3 Een dergelijk 
beeld is echter te globaal, omdat bedrijven vaak in vrij specifieke categorieën arbeids-
krachten zijn geïnteresseerd, waarvoor in het algemeen geen regionaal verbijzonderde 
gegevens bestaan. Bovendien bestaan er geen 'regionale arbeidsmarkten' in de zin van 
duidelijk begrensde ruimtelijke systemen. De factor arbeid is daarvoor te heterogeen 
(Lensink & Vergoossen 1988). Het ligt dus niet voor de hand om deze studie te 
beginnen vanuit de aanbodzijde van regionale arbeidsmarkten. 
In dit onderzoeksproject wordt de vraagzijde als ingang genomen, maar dan niet op 
geaggregeerd doch op individueel niveau. Dit betekent dat bedrijven, en het beleid dat zij 
bij hun personeelsvoorziening voeren, centraal staan. Deze benadering sluit aan bij het 
REON-onderzoeksprogramma van de (toenmalige) Vakgroep Sociale en Economische 
Geografie, waarin de relaties tussen bedrijven en hun omgeving centraal staan (Dietvorst 
1988, zie ook Lambooy 1990). 
Het eerste deel van het onderzoek bestond uit een literatuurstudie naar de bruikbaarheid 
van het begrip 'kansrijke bedrijvigheid' (Wagenaar 1987). Hierop volgde een vooronder-
zoek in de regio Arnhem-Nijmegen, dat door een doctoraalstudent werd uitgevoerd 
(Heijs 1988). De twijfels die op basis van literatuurstudie waren gerezen over de 
theoretische houdbaarheid en de praktische bruikbaarheid van het begrip kansrijke 
bedrijvigheid werden door het vooronderzoek alleen maar bevestigd. Op dit punt moet 
worden volstaan met deze algemene conclusie. In hoofdstuk 2 worden een aantal van de 
bevindingen meer in detail besproken. 
Naar aanleiding van deze bevindingen werd de vraagstelling bijgesteld. Besloten werd 
niet zozeer uit te gaan van een afzonderlijke categorie 'kansrijke' bedrijven, als wel van 
economisch-technologische vernieuwingen zoals die in allerlei sectoren zijn waar te 
nemen, of deze nu 'innovatief zijn of niet. Bij deze vernieuwingen spelen ontwikke-
lingen op de afzetmarkt en veranderende concurrentiepatronen een belangrijke rol. Door 
deze veranderingen in de omgeving van het bedrijf komen oude produktiemethoden 
onder druk te staan. Dit heeft gevolgen voor zowel de arbeidsorganisatie als de perso-
neelsvoorziening van het bedrijf. In dit hoofdstuk worden deze veranderingen slechts kort 
aangeduid, om een kader te schetsen voor de vraagstelling van deze studie, waarin de 
personeelsvoorziening wordt bekeken in het licht van economisch-technologische 
vernieuwingen. In de volgende hoofdstukken worden de bedoelde ontwikkelingen verder 
uitgewerkt 
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Figuur 1.1 Het opleidingsniveau van de beroepsbevolking per COROP-gebied 
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1.3 Veranderingen in produktie en personeelsvoorziening 
Sinds bet eind van de jaren tachtig is 'flexibiliteit' een populair thema, zowel in het 
beleid als in de vakliteratuur. Het kan worden beschouwd als een van de speerpunten van 
de industriegeografische literatuur van de laatste jaren (Ó hUallacháin 1992, Ó hUal-
lacháin 1993, Malmberg 1994, Malecki 1995). 
Op de afzetmarkt voor industriële produkten zijn sinds het begin van de tachtiger jaren 
een aantal ontwikkelingen gaande die nopen tot vernieuwing van produktiemethoden. 
Hierbij gaat het om zowel de vraagzijde van de markt, als om de aard en intensiteit van 
de concurrentie op die markt. Diverse auteurs wijzen op de volgende vier ontwikkelingen 
(o.a. Cooke 1988, Scott & Cooke 1988, Schoenberger 1988): 
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1 veifaeviging van de internationale concurrentie, onder andere vanwege de opkomst 
van Japan en de nieuwe industrielanden (NIC's); 
2 verschuiving in het karakter van de concurrentieslag, van prijsconcurrentie, naar 
concurrentie op basis van kwaliteit, design, en prijs-prestatieverhouding; 
3 verzadiging in de vraag naar massaprodukten; 
4 afname in de groei van de produktiviteit. 
Deze ontwikkelingen hebben steeds fragmentarischer en veranderlijker markten tot 
gevolg. Dit vraagt van bedrijven het overschakelen op nieuwe concurrentiestrategieën, 
gericht op produktdifferentiatie en continue produklvemieuwing. 
Dergelijke strategieën kunnen echter alleen slagen, indien het produktieproces zodanig is 
georganiseerd, dat niet alleen een breed scala van produkten gefabriceerd kan worden, 
maar dat ook een snelle aanpassing van de produkten mogelijk is aan wisselende 
afhemerswensen. 
Met de gangbare arbeidsorganisatie en produküetechniek is dat meestal niet mogelijk. 
Veel auteurs hebben gewezen op de sociale en technische beperkingen van deze 
'Tayloristische' produktieconcepten en zien de oplossing vooral in de invoering van 
flexibele produktiesystemen. Deze nieuwe wijze van produceren behelst echter niet alleen 
het gebruik van nieuwe technologieën (bijv. CAD en CAM). De organisatie van het 
produktie- en arbeidsproces zijn minstens zo belangrijk, waar het erom gaat een bedrijf 
flexibeler te maken. 
Niet in alle sectoren zijn de uitgangspunten echter hetzelfde. De krachten in de richting 
van flexibeler concurrentiestrategieën en produktiesystemen zijn daarom niet overal even 
sterk. Verder worden de voordelen die flexibele produktiesystemen in theorie bieden in 
de praktijk niet altijd gerealiseerd. 
Het meest concreet manifesteert de overgang naar een nieuwe manier van produceren 
zich in de invoering van flexibele produktieautomatisering. Deze betrekkelijk recente 
ontwikkeling kan verstrekkende gevolgen hebben voor de eisen die ondernemers aan de 
kwalificaties van werknemers stellen. Het is echter niet zo, dat door de produküetechniek 
de kwalificatie-eisen geheel worden vastgelegd. Belangrijk is ook de wijze waarop in een 
onderneming het arbeidsproces is georganiseerd (de arbeidsorganisatie). Daarover bestaat 
in de literatuur veel overeenstemming (zie o.a. Kaplinski 1987, Alders & Christis 1988, 
Fruytier 1989). Verder staan veranderingen in het produktieproces vaak niet los van 
veranderingen in de gefabriceerde produkten. De relatie tussen beide vormen van 
vernieuwing zal met de invoering van nieuwe produktiemethoden alleen maar sterker 
worden (De Sitter et al. 1987). 
De geschetste technisch-organisatorische veranderingen zullen waarschijnlijk aanmerke-
lijk gewijzigde kwalificatieprofielen tot gevolg hebben (De Koning, Hanemaayer & De 
Smidt 1988). Over de richting van die verandering zijn echter verschillende meningen. 
Veel auteurs spreken van 'regradalie', anderen van 'degradatie' en nog weer anderen van 
'polarisatie' (Van Ruysseveldt 1988). De meeste overeenstemming bestaat nog wat het 
geleidelijk verdwijnen van ongeschoolde arbeid betreft. De inzichten in de toekomstige 
rol van vakmanschap variëren echter van een heropleving tot een volledige verdringing 
(Van Ruysseveldt & Von Grumbkow 1988). 
7 
Op de biervoor geschetste ontwikkelingen zullen bedrijven een antwoord moeten vinden, 
om knelpunten in de personeelsvoorziening te voorkomen of op te lossen. Hierbij gaat 
het niet alleen om de wervingsactiviteiten op de (externe) arbeidsmarkt, maar ook om het 
opleidingsbeleid dat ondernemingen (intern) voeren. 
In veel arbeidsmarktonderzoek is de aandacht in de eerste plaats gericht op de externe 
werving van arbeidskrachten. Dat is begrijpelijk, omdat op de externe (regionale) 
arbeidsmarkt de vraag naar nieuwe arbeidskrachten het duidelijkst is waar te nemen. Er 
zijn echter een aantal redenen om de interne arbeidsmarkt van bedrijven wat beter te be-
kijken: 
1 Door de veranderende leeftijdsopbouw van de beroepsbevolking, waardoor het aantal 
jongeren op de arbeidsmarkt terugloopt, zal het in de toekomst steeds moeilijker 
worden extern nieuwe arbeidskrachten te werven. Om oudere werknemers (langer) 
produktief te houden is het nodig om hun kennis en vaardigheden regelmatig op te 
frissen c.q. te vernieuwen. 
2 De invoering van nieuwe produküetechnieken en manieren om de produktie te 
organiseren leidt ertoe dat de arbeidsproduktiviteit sterk toe kan nemen. Wanneer de 
totale werkgelegenheid in een bedrijf terugloopt, ontstaat een sterke maatschappelijke 
druk om veranderende kwalificatie-eisen op te lossen door een intem opleidings- en 
doorstromingsbeleid. 
3 De laatste tijd wordt vaak gewezen op de strategische betekenis van gemotiveerd 
personeel, vooral voor de kwaliteit van het produkt, en het benutten van bedrijfs-
specifieke kennis en vaardigheden. 
Hierdoor wordt de interne arbeidsmarkt in toenemende mate afgeschermd van de externe 
arbeidsmarkt, maar wordt de regionale beschikbaarheid van opleidingsfaciliteiten voor 
bedrijven wellicht belangrijker. 
Een belangrijk uitgangspunt van deze studie is, dat bedrijfsinterne ontwikkelingen 
gevolgen kunnen hebben voor de relatie tussen bedrijf en omgeving. Daarmee wordt 
aangesloten bij de opvatting van Ellegärd en Alvstam (1987, p. 42), dat industriegeo-
grafie niet ophoudt bij de fabriekspoort, en bij de beschouwingen over een geografie van 
de onderneming (De Smidt 1977, Marshall & Raybould 1993). In lijn met deze opvat-
ting, speelt deze studie zich af op het raakvlak tussen een economisch-geografische en 
een bedrijfskundige benadering. De relatie tussen bedrijf en omgeving wordt immers niet 
bestudeerd via een regionaliserende benadering, maar vanuit de strategieën die bedrijven 
voeren om succesvol te kunnen (blijven) opereren op de eenmaal ingenomen locatie. 
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1.4 Doel- en vraagstelling van het onderzoek 
1.4.1 Doelstelling 
In aansluiting op de problematiek zoals die hiervoor kort is weergegeven, is de doelstel-
ling van deze studie: 'vergroting van het (economisch-geografische) inzicht in de 
relatie tussen veranderingen in de industriële produktie enerzijds, en de personeels· 
voorziening van ondernemingen anderzijds. ' 
Hiermee wordt tevens beoogd een bijdrage te leveren aan bet verder uitwerken van de 
bedrijfsgerichte benadering in de economische geografie. 
1.4.2 Vraagstelling 
Gegeven deze doelstelling, is allereerst inzicht nodig in de ontwikkelingen die zich 
voordoen in de economisch-technologische kenmerken van de industriële produktie. 
Daarbij valt te denken aan: 1) de opkomst van nieuwe sectoren (kansrijke bedrijvigheid), 
2) het invoeren van nieuwe produkten en processen op bedrijfsniveau (innovatie), en 3) 
een nieuwe interne en externe organisatie van de produktie (logistiek, flexibilisering, 
toelevering en uitbesteding). 
Te verwachten is, dat de genoemde economisch-technologische vernieuwingen van 
invloed zijn op de eisen die ondernemers stellen aan de capaciteiten van hun werkne-
mers, of het nu om nieuwe werknemers gaat, of om het zittende personeel. In het 
verlengde daarvan doen zich accentverschuivingen voor binnen het personeelsbeleid. In 
het bijzonder wordt daarbij gedacht aan het wervingsbeleid en het opleidingsbeleid. 
De eerste hoofdvraag van deze studie is daarom: Op welke wijze zijn de recente 
ontwikkelingen in de industriële produktie van invloed op de eisen die bedrijven aan 
de kwalificaties van hun werknemers stellen? 
De beantwoording van deze vraag gebeurt vrijwel uitsluitend op basis van secundaire 
bronnen (literatuur, statistieken). De basis daarvoor wordt gelegd in hoofdstuk 2. 
Als we ervan uitgaan dat er kwalitatieve verschuivingen optreden in de vraag naar 
arbeid, dan kan een bedrijf daar op verschillende manieren op inspelen. Het ene uiterste 
is, dat bet bedrijf de veranderingen uitsluitend via het aantrekken van nieuwe werkne-
mers opvangt ('externe optie'). Het accent ligt in dit geval op het wervingsbeleid. Het 
andere uiterste is dan, dat het bedrijf zich alleen richt op het huidige personeel, door het 
met behulp van scholingsmaatregelen beter toe te rusten voor de gewijzigde produktie-
omstandigheden ('interne optie'). In dit geval ligt het accent op het opleidingsbeleid. 
Natuurlijk komen de twee geschetste extremen in de praktijk veelal niet in hun meest 
zuivere vorm voor, en zal er eerder sprake zijn van allerlei mengvormen. 
Het zal duidelijk zijn dat het voor de arbeidsmarkt in een bepaalde regio veel verschil 
kan maken, welke van de twee opties in de daar gevestigde bedrijven de overhand krijgt. 
Anderzijds kan de situatie op de regionale arbeidsmarkt voor een bedrijf een overweging 
zijn bij de keuze om het accent te leggen op de 'inteme' of de 'externe' optie. Daarom is 
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in deze studie ook aandacht nodig voor de ruimtelijke differentiatie in de wijze waarop 
bedrijven in hun (veranderende) personeelsbehoefte voorzien. 
Daarom luidt de tweede hoofdvraag van deze studie als volgt: a) AL· we ervan uitgaan 
dat er kwalitatieve veranderingen optreden in de vraag naar arbeid, vangen bedrijven 
dew dan primair op via hun wervingsbeleid ('externe optie') of ligt het accent meer op 
hun opleidingsbeleid ('interne optie')? b) In hoeverre loopt het antwoord op deze vraag 
regionaal uiteen? 
Deze vraag wordt op basis van zowel secundaire bronnen (deel I, hoofdstuk 3 tot en met 
5), als eigen empirisch materiaal (deel II) uitgewerkt Verderop in dit rapport zal deze 
hoofdvraag ten behoeve van het empirische deel van het onderzoek nog nader worden 
toegespitst (hoofdstuk 8). Voordat de globale opzet van dat onderzoek wordt beschreven, 
en de hoofdstukindeling van dit proefschrift geschetst, volgt nu eerst een korte positiebe-
paling ten aanzien van de benadering die bij het uitwerken van de hiervoor gegeven 
vraagstelling is gevolgd. 
1.4.3 Positiebepaling 
De wijze waarop de hiervoor beschreven doel- en vraagstelling zijn uitgewerkt hangt 
sterk samen met de economisch-geografische achtergrond van deze studie, waarbij uit 
wordt gegaan van een bedrijfsgerichte benadering van dat vakgebied. 
Hiervoor is uiteengezet dat dit proefschrift het opleidings- en wervingsbeleid van 
(individuele) ondernemingen bestudeert tegen de achtergrond van economisch-technologi-
sche ontwikkelingen en veranderingen op de arbeidsmarkt De belangrijkste reden om 
vanuit de economische geografie aandacht te besteden aan een dergelijk thema is de 
hoop dat daardoor meer inzicht ontstaat in de relatie tussen het individuele bedrijf en zijn 
omgeving. De relatie bedrijf-omgeving neemt een centrale plaats in binnen de economi-
sche geografìe, zij het dat er met betrekking tot de wijze waarop tegen die relatie wordt 
aangekeken binnen het vakgebied grofweg twee hoofdstromingen zijn te onderscheiden. 
Deze zijn vrij uitgebreid besproken door Vaessen (1993), zodat hier met enkele opmer-
kingen kan worden volstaan. 
De eerste — en meest ingeburgerde — benadering legt het primaat bij de omgeving 
(ligging, regio, produktiemilieu) en wordt ook wel de contextuele benadering genoemd. 
Deze optiek is terug te vinden in zowel traditionele locatietheorieën,4 als meer eigentijd-
se regionale ontwikkelingstheorieën. Veel aandacht gaat in deze hoofdstroom uit naar de 
verschillen in economische ontwikkeling tussen regio's. Met name het onderscheid tussen 
centraal en perifeer gelegen gebieden en de rol van agglomeralievoordelen spelen daarbij 
een belangrijke rol. 
De tweede benadering stelt niet de regio, maar het bedrijf centraal. De kritiek die vanuit 
de behaviorale geografie is geuit op de neoklassieke locatietheorie heeft, met behulp van 
concepten uit de organisatieleer, de weg gebaand voor een groep ideeën die wel worden 
samengevat onder de term 'geografie van de onderneming' ('geography of enterprise'). 
De geografie van de onderneming in engere zin heeft zich vooral bezig gehouden met 
het ruimtelijke gedrag van grote meervestigingondememingen en de regionaal-economi-
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sehe impact daarvan. Daarnaast is er een minder bekende substroming die meer het 
accent legt op het aanpassingsgedrag van (niet per se grote) bedrijven als reactie op 
omgevingscondities ('adaptatie')- De bedrijfsgerichte benadering beschouwt bedrijven — 
in tegenstelling tot de omgevingsbenadering — niet meer als een 'black box', en ziet 
voor individuele ondernemingen een actievere rol weggelegd ten opzichte van hun 
omgeving. Het grootste bezwaar tegen de omgevingsgerichte benadering is het impliciet 
of expliciet doorklinkende ruimtelijk determinisme. 
Hoewel de kritiek van de tweede op de eerste benadering binnen de economische 
geografie door velen wordt gedeeld, is de bedrijfsgerichte stroming er nog niet in 
geslaagd om voldoende tegenwicht te bieden aan het omgevingsgerichte gezichtspunt 
Vaessen (1993) constateert dat er, ofschoon dat wenselijk zou zijn, van kruisbestuiving 
tussen beide benaderingen tot nu toe nauwelijks sprake is geweest. Wat deze studie 
betreft, ligt de prioriteit echter bij het nader uitwerken van de bedrijfsgerichte benade-
ring. 
Aangezien de onderhavige studie een centrale plaats geeft aan bedrijfsinterne aspecten als 
de ondernemingsstrategie, het opleidingsbeleid en het wervingsbeleid, hoort ze vanzelf-
sprekend eerder thuis in de bedrijfsgerichte, dan in de omgevingsgerichte benadering. 
Dat wil overigens niet zeggen dat hierna alles wat het micro-niveau te boven gaat 
volledig buiten beschouwing zal blijven. 
De theoretische onderbouwing van dit onderzoeksproject, op basis van bestaande 
economisch-geografische inzichten, is om twee redenen geen eenvoudige zaak. 
Ten eerste is het thema bedrijfsopleidingen voor de economische geografie een nagenoeg 
onontgonnen terrein. De aansluiting bij de bestaande economisch-geografische ideeën 
wordt bemoeilijkt, doordat het accent daarin meestal sterker op regio's dan op bedrijven 
ligt. Voor zover binnen het vakgebied sprake is van min of meer uitgewerkte theorieën 
over het ruimtelijk gedrag van bedrijven, houden die zich meer bezig met de locatiekeu-
ze, dan met het functioneren op een eenmaal gekozen locatie. 
Ten tweede zijn ideeën zoals die tot nu toe zijn ontwikkeld vanuit de geografie van de 
arbeidsmarkt in de context van deze studie slechts beperkt toepasbaar. Enerzijds omdat 
geografische arbeidsmarktanalyses door hun regionale invalshoek gebaseerd zijn op 
geaggregeerde gegevens ('regionale arbeidsmarkten'). Anderzijds omdat de vraagzijde 
van de arbeidsmarkt in dergelijk onderzoek meestal beduidend minder aandacht krijgt 
dan de aanbodzijde. Dat laatste zal ongetwijfeld te maken hebben met de beschikbaar-
heid van regionaal verbijzonderd statistisch materiaal. Het gevolg is echter wel, dat het 
bedrijf als actor op de arbeidsmarkt door deze oriëntatie nauwelijks in beeld komt. 
Dit betekent dat de theoretische inspiratie voor deze studie voor een belangrijk deel 
buiten de (economische) geografie moet worden gezocht. De geografie onderscheidt zich 
niet in de eerste plaats van andere vakgebieden door een eigen materieel object, maar 
meer door de 'bril' waarmee dat object wordt bekeken. Daarbij is het voor de geograaf 
een natuurlijke aangelegenheid om niet alleen vraagstukken, maar ook ideeën over te 
nemen uit aanverwante vakgebieden. Dat wil echter niet zeggen dat zich daarbij geen 
problemen voordoen. Door de disciplinair uiteenlopende interesses en invalshoeken 
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(aggregatieniveau; inductieve vs deductieve benadering; normatieve vs empirische 
oriëntatie), is bet vaak niet eenvoudig om denkbeelden uit bijvoorbeeld de economie, de 
sociologie en de bedrijfskunde samen te voegen tot een harmonisch en bruikbaar geheel. 
Bovendien is dan nog maar de vraag, of ook de interesse van de geografie in ruimtelijke 
structuren en processen daarin voldoende aan bod komt 
Meer toegespitst op het onderhavige onderzoek, is er bijvoorbeeld in het algemeen een 
gebrekkige aansluiting tussen theorieën over de arbeidsmarkt enerzijds, en inzichten 
omtrent bedrijfsstrategieën anderzijds. Bestaande theorieën uit bijvoorbeeld de arbeids-
economie of de organisatiesociologie zijn voor de hier aan de orde zijnde vraagstelling 
meestal slechts partieel relevant Een pasklaar theoretisch kader voor het onderzoek als 
geheel is dus niet voorhanden. 
Dit proefschrift is daarom niet primair gericht op het toetsen van bestaande theorieën, 
maar beoogt wel bij te dragen tot de theorievorming. In eerste instantie gaat het om het 
inventariseren van feiten en gezichtspunten met betrekking tot een onderwerp dat voor de 
economische geografie vrij nieuw is (kennisoverdracht). Doordat het accent ligt op het 
aandragen van bouwstenen, is de werkwijze dus eerder inductief dan deductief van aard. 
Voor economisch-geografische studies is dat laatste overigens niet ongebruikelijk. 
Tot zover deze positiebepaling ten aanzien van de benadering die in deze studie is 
gevolgd. De nu volgende paragraaf geeft alvast een schets van de opzet van het 
empirische gedeelte van het onderzoek. 
1.5 Onderzoeksopzet 
De opzet van het empirische onderzoek komt in deze paragraaf aan de orde aan de hand 
van een aantal keuzen. Voordat wordt ingegaan op een aantal keuzen met betrekking tot 
de onderzoekspopulatie (onderzoekseenheid, bedrijfstak, bedrij fsgrootte, vestigingsregio), 
komt de methode voor het verzamelen van de data aan de orde. Immers, de beoogde 
vorm van dataverzameling is bepalend voor het aantal onderzoekselementen dat wordt 
geselecteerd. 
1.5.1 Dataverzameling 
De eerste keuze die met betrekking tot het verzamelen van de data moet worden gemaakt 
is die tussen bet intensief bestuderen van een aantal cases (gevalstudies) en het verzame-
len van data op grotere schaal. Gevalstudies hebben veel voordelen waar het erom gaat 
zeer veel uiteenlopende informatie over individuele bedrijven te verzamelen en met 
elkaar in verband te brengen. In dit onderzoek wordt echter geprobeerd niet alleen 
verschillende opties voor het wervings- en opleidingsbeleid aan te geven, maar ook het 
kwantitatieve belang van die opties. Gevalstudies, hoe informatief die ook zijn, vallen 
daardoor af. 
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Bij grootschaliger vormen van onderzoek zal in principe gebruik moeten worden gemaakt 
van vragenlijsten, teneinde de verzamelde gegevens vergelijkbaar te maken. Vragenlijsten 
kunnen op verschillende wijzen worden ingevuld en verschillende soorten vragen 
bevatten. 
Wat bet invullen van die lijsten betreft moet een keuze worden gemaakt tussen het 
persoonlijk bezoeken van de bedrijven, een schriftelijk survey of een telefonische 
enquête. Persoonlijke bezoeken zijn tijdrovend en duur, zeker wanneer de onderzoeks-
populatie over het hele land verspreid is. Schriftelijke surveys hebben als voordeel dat de 
feitelijke dataverzameling weinig tijd kost. Hierbij doen zich echter twee problemen 
voor. Ten eerste de wijdverbreide 'enquêtemoeheid' bij bedrijven die zeer lage respons-
percentages tot gevolg heeft, en daardoor problemen oplevert met betrekking tot de 
betrouwbaarheid en de validiteit van de resultaten. Ten tweede heeft men bij schriftelijke 
enquêtes niet de mogelijkheid respondenten in bepaalde gevallen om een nadere toelich-
ting te vragen of om vragen nader toe te lichten. Telefonische enquêtes kosten weliswaar 
meer tijd dan schriftelijke, maar zijn minder kostbaar en tijdrovend dan persoonlijke 
bezoeken. Bovendien kan in telefonische enquêtes zo nodig worden doorgevraagd, of 
kunnen vragen nader worden toegelicht of toegespitst op de situatie van het bedrijf in 
kwestie. Telefonische enquêtes zijn bovendien een flexibel instrument, wat het tijdstip 
van afnemen betreft. In de praktijk blijken ze dan ook een goede respons op te leveren, 
ook wanneer het een vrij lange vragenlijst betreft. Veel respondenten vinden het 
meewerken aan een telefonische enquête namelijk stimulerender dan het invullen van een 
schriftelijke vragenlijst. Om al deze redenen is gekozen voor een telefonische enquête.5 
Of in de vragenlijst open of gesloten vragen worden gebruikt, zal voor elk item afzon-
derlijk moeten worden vastgesteld. Gezien het gebruikte medium verdienen open vragen 
meestal de voorkeur. Bij sommige items is echter structurering van de antwoorden 
gewenst. De vragenlijst is daarom een combinatie van open en gesloten vragen. 
1.5.2 Onderzoekseenheid 
De bedrijfsvestiging vormt de primaire onderzoekseenheid. De redenen hiervoor liggen 
min of meer voor de hand. Op het niveau van de individuele vestiging vindt het 
opleidings- en wervingsbeleid van bedrijven concreet gestalte. Bovendien biedt het 
onderzoeken van vestigingen de mogelijkheid de relatie tussen bedrijf en arbeidsmarkt in 
een ruimtelijk perspectief te bezien. 
De keuze voor de vestiging als onderzoekseenheid betekent echter niet dat in het geheel 
geen rekening wordt gehouden met het ruimere organisatorische verband waarbinnen veel 
vestigingen opereren. In het onderzoek wordt namelijk onderscheid gemaakt tussen 
verschillende typen vestigingen. 
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1.53 Bedrijfstak 
Wat de produkten, de wijze van produceren en de structuur van de werkgelegenheid 
betreft, zijn er niet alleen grote verschillen tussen de industrie en de dienstverlenende 
sector. Ook binnen de industrie bestaat een grote verscheidenheid. 
In dit onderzoek is ervoor gekozen de dataverzameling te beperken tot één bedrij fsklasse, 
de machine-industrie. Hiermee wordt geprobeerd te voorkomen dat de uitkomsten van 
het onderzoek de resultante worden van diverse aan elkaar tegengestelde tendensen op 
het gebied van produktieautomatisering, kwalificatie-eisen en personeelsbeleid. 
Bij de keuze voor de machine-industrie hebben verschillende overwegingen een rol 
gespeeld (zie bijv. Rabobank 1988): 
1 De produktie in de machine-industrie is een goed voorbeeld van discrete produktie. In 
discrete produktieprocessen is de factor arbeid in het algemeen door voorgaande 
automatiseringsronden minder sterk uitgedund dan in continue produktieprocessen. 
Dit betekent dat technologische vernieuwingen in sectoren met discrete produktie nog 
aanzienlijke gevolgen kunnen hebben voor de kwantiteit en kwaliteit van de gevraag-
de arbeid (De Koning, Hanemaayer & De Smidt 1988). 
2 Vakmanschap speelt in de machine-industrie nog een vrij belangrijke rol. Dit uit zich 
bijvoorbeeld in de klacht, die ook in andere delen van de metaalsector te beluisteren 
valt, dat er op de arbeidsmarkt een tekort aan vaklieden bestaat. Door de aard van de 
produktie is het opleidingsniveau in de machine-industrie in vergelijking met de 
sterker routinematig opererende metaalproduktenindustrie relatief hoog. 
3 Daarnaast vormt de machine-industrie, door haar discrete produktieproces en korte 
series, een gunstige voedingsbodem voor flexibele produktiesystemen (zie o.a. 
Janssen & Nauta 1986). 
4 De Nederlandse machine-industrie is sterk exportgericht Dit geldt niet alleen voor de 
grotere bedrijven. Door deze oriëntatie is het voor de Nederlandse machine-industrie 
van belang dat ze minstens zo goed aan de eisen van afnemers kan voldoen als de 
buitenlandse concurrentie. 
5 Er is bewust een wat oudere en qua werkgelegenheid wat grotere bedrij fsklasse 
gekozen. Het bestuderen van uitsluitend kleine en jonge (bijv. 'high tech') bedrijfs-
takken leidt al gauw tot extreme conclusies die niet zijn door te trekken naar de 
industrie als geheel. 
6 De machine-industrie zou een rol kunnen spelen bij het doorvoeren van procesinno-
vaties in andere delen van de Nederlandse industrie en is daarom van potentieel 
strategisch belang (Roobeek 1988). Qua omvang en specialisatie neemt deze sector in 
Nederland echter een minder sterke positie in dan in veel andere landen. 
Verderop in deze studie (hoofdstuk 7) wordt een uitgebreider profiel van de Nederlandse 
machine-industrie geschetst. 
Terwille van de vergelijkbaarheid van de onderzoeksresultaten met statistisch materiaal 
en met andere onderzoekingen, is voor een pragmatische afbakening van de machine-
industrie gekozen. Alle bedrijfsvestigingen met hoofdactiviteiten vallend onder bedrijfs-
groep 35 van de Standaard Bedrijfsindeling (SBI) van het CBS worden daarom tot de 
14 
machine-industrie gerekend. Verschillen binnen deze bedrijfsgroep en overeenkomsten 
met onderdelen van andere bedrijfsgroepen (bijv. metaalprodukten en transportmiddelen) 
hebben bij de selectie geen rol gespeeld. Met de interne verscheidenheid wordt echter 
wel zoveel mogelijk rekening gehouden bij het interpreteren van de onderzoeksresultaten. 
1.5.4 Bedrijfsomvang 
Behalve de bedrijfsklasse is nog een tweede selectiecriterium gebruikt De onder-
zoekspopulatie bestaat alleen uit vestigingen met honderd of meer werkzame personen. 
Hiervoor zijn de volgende redenen: 
1 De produktieautomatisering is in grotere bedrijven in het algemeen verder voortge-
schreden dan in kleinere bedrijven. 
2 In grotere bedrijven is vaker een personeelsafdeling aanwezig. Hierdoor is de 
gewenste informatie over de personeelsvoorziening eenvoudiger te verkrijgen en van 
betere kwaliteit. 
3 In grotere bedrijven ontstaan veel vaker vacatures, zodat deze bedrijven niet kunnen 
volstaan met ad hoc maatregelen, maar een min of meer uitgewerkt beleid ten 
aanzien van werving en opleiding moeten hebben. Bovendien liggen ervaringen met 
het aantrekken van nieuwe arbeidskrachten daardoor in het algemeen verser in het 
geheugen dan in kleinere bedrijven het geval is. 
4 Grotere bedrijven doen in het algemeen meer aan de opleiding van hun eigen 
personeel dan kleinere bedrijven, zodat het opleidingsaspect in grotere bedrijven 
diepgaander bestudeerd kan worden dan in kleinere bedrijven. Men denke hierbij ook 
aan het verschijnsel interne arbeidsmarkt 
Op basis van de criteria bedrijfstak (SBI 35) en bedrijfsomvang (100 en meer werkzame 
personen) zijn adressen opgevraagd bij de NV Databank te Woerden. Het gaat hierbij om 
zowel hoofd- als nevenvestigingen. Dit leverde een bestand van 175 vestigingen op. 
1.5.5 Onderzoeksgebied 
Het is in dit project niet de bedoeling om uitspraken te doen over individuele regio's 
binnen Nederland. Wel is overwogen om, als het spreidingspatroon van de geselecteerde 
bedrijven daartoe aanleiding zou geven, het onderzoek eventueel te beperken tot de 
belangrijkste concentratiegebieden (zie ook hoofdstuk 7). 
Het is echter denkbaar dat de personeelsvoorziening in gebieden met veel machine-
industrie andere problemen oplevert dan in gebieden met minder bedrijven in deze 
bedrijfsklasse. Ook kan de stand van de arbeidsmarkt regionaal uiteenlopen. 
Bovendien houdt een regionale inperking veelal ook een sectorale inperking in, doordat 
de ruimtelijke spreiding van de bedrijfsgroepen binnen de machine-industrie uiteen loopt. 
Het risico bestaat dan, dat conclusies over de personeelsvoorziening in specifieke regio's 
grotendeels terug zijn te voeren op een bepaalde regionale specialisatie binnen de 
machine-industrie. 
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Om deze redenen vormt geheel Nederland bet onderzoeksgebied. In welke mate 
regionale verbijzondering mogelijk is, hangt onder andere af van de respons. Gede-
tailleerde regionale analyses vallen echter buiten het doel van dit project. 
1.6 Opzet van het rapport 
Het rapport bestaat uit twee delen, waarin achtereenvolgens de literatuurstudie (deel I) en 
het uitgevoerde empirische onderzoek (deel II) aan de orde komen. 
Deell 
De kern van deze studie wordt gevormd door het opleidingsbeleid van individuele 
bedrijven, als onderdeel van de wijze waarop ondernemingen functioneren in hun 
(regionale) omgeving. Eerst volgen echter drie hoofdstukken die het kader schetsen 
waarbinnen dat beleid tot stand komt. 
Hoofdstuk 2 gaat in op recente vernieuwingen in de industriële produktie die van belang 
kunnen zijn voor bet opleidings- en wervingsbeleid van bedrijven. In dit verband komen 
begrippen aan de orde als 'kansrijkheid', 'innovativiteit' en 'flexibiliteit'. Voor zover 
mogelijk wordt ook ingegaan op de regionale differentiatie die hierin binnen Nederland 
bestaat. Verondersteld wordt dat deze ontwikkelingen in de produktie van invloed zijn op 
de eisen die ondernemers aan hun werknemers stellen, en daardoor op het opleidingsbe-
leid van bedrijven. Verder wordt er van uitgegaan dat een goed opleidingsbeleid een 
belangrijk instrument kan zijn voor een onderneming om in te spelen op een verande-
rende omgeving. 
Bedrijven hebben echter ook te maken met ontwikkelingen op de arbeidsmarkt. Daarom 
behandelt hoofdstuk 3 een aantal aspecten met betrekking tot de relatie tussen perso-
neelsbeleid en arbeidsmarkt. Concepten als 'segmentatie' en 'mobiliteit' gaan uit van de 
arbeidsmarkt als een systeem van bestanden en stromen. Met begrippen als 'interne 
arbeidsmarkt' en 'flexibilisering' wordt de overgang gemaakt van het geaggregeerde 
(arbeidsmarkt) naar bet bedrijfsniveau (personeelsbeleid). Op dat niveau staan de 
individuele actoren centraal. 
Het opleidingsbeleid van ondernemingen is sterk verbonden met hun wervingsbeleid en 
met de problemen die bij de vacaturevervulling worden ondervonden. Daarom gaat 
hoofdstuk 4 over het wervingsbeleid van bedrijven, met het accent op selectiecriteria en 
wervingskanalen. Afsluitend worden enkele algemene strategieën met betrekking tot het 
raakvlak tussen werving en opleiding geschetst. 
Hoofdstuk 5 beschrijft dan het verschijnsel bedrijfsopleidingen. Na een begripsbepaling 
worden enkele redenen besproken waarom bedrijven zelf investeren in opleidingen. Op 
basis van enkele statistieken kan een beeld worden geschetst van de omvang en ontwik-
keling van het fenomeen. Daarbij wordt ook ingegaan op soorten opleidingen, organisatie 
en doelgroepen van bedrijfsopleidingen. Regionale verbijzondering is in de meeste 
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gevallen helaas niet mogelijk. Toch worden ook enkele opmerkingen gewijd aan 
regionale verschillen, aan de hand van gegevens uit de metaalindustrie. 
Hoofdstuk 6 maakt de tussenbalans op, en vormt daarmee de schakel tussen het eerste en 
tweede deel. 
Figuur 1.2 Schematisch overzicht 
He. 2 
Economiach-
technologische 
vernieuwingen 
van de inhoud van Deel I 
He. 4 
Wervingsbeleid 
Hs 5 
Opleidingsbeleid 
Не Э 
Ontwikkelingen m 
personeelsbeleid en 
op arbeidsmarkt 
Deel Π 
Het empirische deel van deze studie heeft betrekking op de Nederlandse machine­
industrie. In hoofdstuk 7 worden enkele kenmerken van deze bedrij f skiasse geschetst. 
Hoofdstuk 8 gaat in op de inhoud van het empirische onderzoek en geeft een beeld van 
de onderzochte bedrijven. De eigenlijke onderzoeksresultaten komen aan de orde in de 
hoofdstukken 9 en 10. Terwijl hoofdstuk 9 in algemene zin ingaat op de relatie tussen 
opleiding en werving, behandelt hoofdstuk 10 enkele ruimtelijke aspecten van die relatie. 
Het slothoofdstuk (hoofdstuk 11) begint met enkele conclusies uit de onderzoeksresul­
taten en de literatuur, en loopt uit in een nabeschouwing over de betekenis van bedrijfs­
opleidingen voor de relatie tussen bedrijven en hun omgeving. Daarbij wordt ook gelet 
op mogelijke aanknopingspunten voor beleid. Het boek eindigt met een samenvatting van 
het geheel. 
Noten bij hoofdstuk 1 
Er zijn enquêtes gehouden m 1989 (FEM 27-1-90), 1991 (FEM 25-1-92) en 1993 (FEM 22-1-
94). Het belang dat aan de verschillende vestigingsplaatsfactoren wordt gehecht blijft over de 
jaren vrij constant 
Sinds de AKT-1981 is er wat de arbeidsmarktdata op regionaal niveau betreft duidelijk een 
verslechtering opgetreden (geringe regionale detaillering, ontbreken opleidingsvanabele EBB-
1987). Zie ook Van der Laan, Scholten en Van der Knaap 1989 en De Grip 1991. 
De index geeft de verhouding weer tussen de aandelen van het hoogste en het laagste 
opleidingsniveau (HBO/WO vs LO), maar dan zodanig gestandaardiseerd dat de waarde 100 
overeenkomt met de verhouding in Nederland als geheel. Een waarde boven de 100 betekent 
dat de hoogopgeleiden in de betreffende regio relatief sterker vertegenwoordigd zijn dan de 
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laagopgeleiden. Dit levert een iets ander kaartbeeld op dan wanneer alleen zou worden 
gekeken naar bet percentage hoger opgeleiden. Regio's met betzelfde percentage hoger 
opgeleiden kunnen toch verschillende scores krijgen als het percentage lager opgeleiden 
verschilt Vergelijk bijvoorbeeld de positie van Noord-Drenthe en Overig Groningen met die 
van de regio Arnhem-Nijmegen. 
4 Traditionele lokatietheorieen zoals die van Weber abstraheren weliswaar van veel omgevings-
aspecten, de ligging ten opzichte van grondstoffen en afzetmarkten is voor de bedrijfsresultaten 
echter allesbepalend. 
5 Omdat dit echter toch meer tijd bleek te kosten dan was voorzien (o.a. vanwege de bereik-
baarheid van de respondenten) is uiteindelijk ook een deel van de populatie schriftelijk 
benaderd, overigens met precies dezelfde vragen als in de telefonische ronde. 
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Hoofdstuk 2 Economîsch-technologische vernieuwing 
2.1 Inleiding 
Dit hoofdstuk is gewijd aan recente vernieuwingen in de industriële produktie die van 
belang kunnen zijn voor het opleidings- en wervingsbeleid van bedrijven. Verondersteld 
wordt dat produktievemieuwing van invloed is op de eisen die ondernemers aan hun 
werknemers stellen, en daardoor op het opleidingsbeleid van bedrijven. Een goed oplei-
dingsbeleid kan een belangrijk instrument zijn voor een onderneming om in te spelen op 
een veranderende omgeving. 
Binnen de studie als geheel vervult dit hoofdstuk een meerledige functie: 
1 Allereerst heeft het bestuderen van de thema's die hiema aan de orde komen 
bijgedragen aan de invalshoek die uiteindelijk voor dit onderzoeksproject is gekozen. 
Hierbij wordt met name gedoeld op de overgang van een sectorale, naar een meer op 
het individuele bedrijf gerichte benadering. In de inleiding is reeds kort op deze 
accentverschuiving ingegaan. 
2 Verder moet dit hoofdstuk aanknopingspunten bieden voor de beantwoording van de 
vraag, op welke wijze de recente ontwikkelingen in de industriële produktie van 
invloed zijn op de eisen die bedrijven aan de kwalificaties van hun werknemers 
stellen (zie 1.4.2). 
3 Daarnaast levert hoofdstuk 2 enkele aandachtspunten op voor de schets die hoofdstuk 
3 geeft van het personeelsbeleid. Daar wordt bijvoorbeeld ingegaan op de strategische 
rol die personeelsbeleid binnen het algemene bedrijfsbeleid kan vervullen, en op de 
betekenis van flexibiliteit versus stabiliteit. 
4 Bovendien maken de hierna volgende beschouwingen het mogelijk de bedrij f skiasse 
die in het empirische onderzoek centraal staal, in perspectief te plaatsen ten opzichte 
van andere sectoren. 
5 Tenslotte kan de inhoud van dit hoofdstuk ook worden gebruikt bij de interpretatie 
van de onderzoeksresultaten. Benadrukt dient echter te worden, dat het technologie-
aspect in het empirische onderzoek, zoals dat uiteindelijk is uitgevoerd, niet expliciet 
is meegenomen. 
De hiema te bespreken aspecten van vernieuwing worden samengevat onder de term 
'economisch-technologische vernieuwing'. Dit in navolging van Machielse en De Ruijter 
(1988). De invalshoeken die aan de orde komen zijn: 'kansrijkheid', 'innovativiteit' en 
'flexibiliteit'. 
In de inleiding is al gewezen op het belang dat sinds het begin van de jaren tachtig in 
het kader van het herindustrialisatie-debat aan begrippen als technologie en innovatie 
wordt gehecht. Deze belangstelling voor (technologische) vernieuwing kan men terugvin-
den onder termen als: 'kansrijke bedrijvigheid', 'high tech', 'nieuwe economische 
activiteiten', 'innovatieve bedrijven'. Sinds 1984 is er veel economisch-geografisch en 
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ruimtelijk-economisch onderzoek op dit terrein gedaan. Het besenrijven en verklaren van 
regionale verschillen in innovativiteit stond daarbij centraal. In de eerste fase van het 
voorliggende onderzoek stond het begrip 'kansrijke bedrijvigheid' centraal. Paragraaf 2.2 
geeft een aantal van de bevindingen weer van een literatuurstudie naar de bruikbaarheid 
van dit begrip (Wagenaar 1987). Waar mogelijk worden deze geïllustreerd met resultaten 
van het vooronderzoek dat in aansluiting op de literatuurstudie in de regio Amhem-
/Nijmegen is uitgevoerd. In de daarop volgende paragraaf (2.3) wordt nader ingegaan op 
een aantal aspecten van innovaties. 
Sinds het eind van de jaren tachtig is 'flexibiliteit' het nieuwe toverwoord. Vanuit 
diverse vakgebieden gaan onderzoekers zich bezighouden allerlei aspecten van 'flexibele 
produktie'. Het uitgangspunt daarbij is dat ontwikkelingen op het terrein van de afzet-
markt en in de concurrentie nopen tot de invoering van nieuwe produktieconcepten, 
waardoor de economische structuur fundamenteel wordt gewijzigd. Een deel van de 
betreffende literatuur wordt in paragraaf 2.4 besproken. In paragraaf 2.5 wordt dan 
gekeken in hoeverre het begrip flexibele produktie van toepassing is op de Nederlandse 
bedrijvigheid. 
Verondersteld wordt dat de ontwikkelingen in de produktie die in dit hoofdstuk worden 
besproken van invloed zijn op de eisen die ondernemers aan hun werknemers stellen, en 
daardoor op het opleidings- en wervingsbeleid van bedrijven. Daarom zal steeds worden 
gelet op mogelijke implicaties voor de arbeidsmarkt en de arbeidsorganisatie. 
2.2 Kansrijke bedrijvigheid 
Het begrip 'kansrijke bedrijvigheid' heeft een aantal jaren in beleidsmatige beschouwin-
gen over regionale ontwikkelingsmogelijkheden een belangrijke plaats ingenomen. Dat 
was vooral te danken aan de rapporten van adviescommissies onder leiding van Van der 
Zwan resp. Wagner over het te voeren industriebeleid.1 Hoewel het begrip kansrijke 
bedrijvigheid sinds het verschijnen van deze adviezen regelmatig in economisch-geogra-
fisch onderzoek is toegepast (zie Pellenbarg & Kok 1986, Wever 1985), heeft de inhoud 
van dit begrip daarbij betrekkelijk weinig aandacht gekregen. In deze paragraaf worden 
de gangbare inhoud en uitwerking van het begrip kansrijke bedrijvigheid beschreven. 
Met het oog op de theoretische en praktische problemen, verbonden met het definiëren 
en operationaliseren van kansrijke bedrijvigheid, dient echter ook de vraag aan de orde te 
komen, of het uit de beleidsliteratuur afkomstige begrip kansrijke bedrijvigheid in de 
beschreven vorm wel bruikbaar is als wetenschappelijk concept. 
2.2.1 Achtergrond van het begrip 
Het begrip kansrijke bedrijvigheid dankt zijn ontstaan in de eerste plaats aan de werk-
zaamheden van de Adviescommissie inzake de Voortgang van het Industriebeleid (1982-
1983), beter bekend als de Commissie Wagner. Deze commissie werd ingesteld om aan 
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te geven welke onderdelen van de industrie bij bet te voeren industriebeleid prioriteit 
zouden moeten krijgen. Bij de selectie van kansrijk geachte industriële activiteiten 
baseerde de commissie zich op twee deelonderzoeken, waarin resp. comparatieve 
voordelen en technologische vernieuwingen centraal stonden. Het eerste onderzoek betrof 
een portfolio-analyse van de positie van het Nederlandse bedrijfsleven op de wereld-
markt. Aan de hand van internationale handelsstatistieken werd per produkt gekeken naar 
het Nederlandse marktaandeel en de ontwikkeling van de wereldmarkt (Tetterò 1982). 
Het tweede onderzoek was meer gericht op de toekomstige positie van het Nederlandse 
bedrijfsleven in het licht van op basis van internationale studies te verwachten techno-
logische ontwikkelingen (Prakke 1983). 
De selectie van kansrijke gebieden door de Commissie Wagner bestond uit twee stappen. 
Eerst werden een aantal 'hoofdaandachtsgebieden' geselecteerd, op basis van de 
comparatieve voordelen van bestaande bedrijvigheid, het bestaan van een thuismarkt en 
de bestaande expertise en kennis (tabel 2.1). 
Tabel 2.1 De hoofdaandachtsgebieden van de Commissie Wagner 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
Transito (incl. vervoer en transport) 
Agrarische en voedingsmiddelenindustrie 
(Water)bouw en infrastructuur 
Offshore 
Veredelingschemie 
Kantoorsystemen 
Telecommunicatie en media 
Transportmiddelen 
Medische technologie 
Produkliebesturingssyslemen 
(Consumentenelektronica 
Milieu 
Defensie-uitrusting 
Bron: Alders & De Ruijter 1984 
Vervolgens werden binnen de hoofdaandachtsgebieden 'activiteitenvelden' gekozen, op 
basis van het perspectief van de markt, de relatieve uitgangspositie van Nederland en de 
huidige en toekomstige concurrentiekracht. Deze criteria zijn weinig eenduidig en laten 
vrij veel speelruimte bij het als kansrijk betitelen van economische activiteiten (Alders & 
De Ruijter 1984). Bij de uiteindelijke selectie van kansrijke activiteiten speelden, behalve 
kwantitatieve onderzoeksgegevens, ook de opinies van groepen ondernemers en diverse 
deskundigen op economisch en technologisch terrein een rol. De Commissie Wagner was 
in de eerste plaats geïnteresseerd in het verbeteren van de rendementspositie van het 
Nederlandse bedrijfsleven, uitgaande van de veronderstelling, dat dit een impuls voor de 
investeringen betekent. De potentiële creatie van werkgelegenheid speelde bij de selectie 
geen rol. 
De Commissie Oostenbrink (1983), ingesteld om binnen de dienstensector kansrijke 
gebieden aan te wijzen, schonk bij haar selectie, naast de verwachte groei van de markt 
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op korte termijn, wel aandacht aan het stimulerende effect op de werkgelegenheid. Beide 
criteria werden echter alleen toegepast op stuwende bedrijfssubgroepen, met tenminste 
5000 werkzame personen (of tenminste 2000, met een jaarlijkse groei van de werkge-
legenheid van min. 5%). Bovendien dienden de in beschouwing te nemen SBI-catego-
rieen wat hun vestigingsgedrag betreft min of meer indifferent te zijn (Alders & De 
Ruijter 1984). Hieruit kan worden geconcludeerd dat het begrip kansrijkheid bij de 
commissies Wagner en Oostenbrink op verschillende zaken slaat omdat de gehanteerde 
maatstaven uiteenlopen. 
2.2.2 Ruimtelijke inventarisaties 
De eerste toepassing van het begrip kansrijke bedrijvigheid op de Nederlandse commer-
ciële bedrijvigheid als geheel (een beperkter opzet volgden Braakhuis 1984 en Jansen & 
De Quillettes 1984) is gepresenteerd door onderzoekers van het TNO (Alders & De 
Ruijter 1984). Deze onderzoekers omschrijven kansrijke activiteiten als: "die activiteiten, 
waarvan belangrijke technologische vernieuwingen en/of produktiegroei worden ver-
wacht". 
In deze omschrijving zijn dezelfde twee sporen aan te treffen als in de aanpak van de 
Commissie Wagner, namelijk technologische vernieuwing en produktiegroei. De lijst met 
'Wagner-categorieën' werd door Alders en De Ruijter als uitgangspunt genomen voor het 
bepalen van de ruimtelijke spreiding van kansrijke bedrijvigheid over Nederland. 
Kansrijke activiteiten in de dienstensector werden ontleend aan de Commissie Oosten-
brink. Probleem hierbij was, dat voor het inventariseren van kansrijke bedrijvigheid uit 
praktische overwegingen gebruik moet worden gemaakt van een bestaand databestand. 
Het bestand van de NV Databank waarvoor de onderzoekers kozen, classificeert echter 
bedrijfsvestigingen (of beter: bedrijfseenheden), terwijl het bij de lijst van de Commissie 
Wagner gaat om produkten. De Standaard Bedrijfsindeling is echter niet consequent wat 
de classificatiecriteria betreft. Soms wordt ingedeeld op basis van produkten, soms op 
basis van het produktieproces of de gebruikte grondstoffen. Bij de vertaling van produk-
ten, via SBI-categorieën, naar vestigingen treden dan ook onvermijdelijk fouten op. Ten 
eerste is het veelal niet mogelijk de vaak nogal globale produktomschrijvingen van de 
Commissies Wagner en Oostenbrink eenduidig aan SBI-subgroepen toe te schrijven. Dit 
heeft als gevolg dat als kansrijk aangemerkte SBI-categorieën slechts voor een deel op 
kansrijke produkten gericht kunnen zijn, of dat er kansrijke produkten zijn die nergens 
kunnen worden ondergebracht. Dit probleem speelt het sterkst bij nieuwe produkten. Ten 
tweede gaat de toewijzing van bedrijfsvestigingen aan bedrijfssubgroepen, wanneer er 
sprake is van meerdere activiteiten, soms met een zekere willekeur gepaard. Verder 
kunnen in een databestand vestigingen ontbreken — bijvoorbeeld omdat ze niet inschrij-
vingsplichtig zijn. Ook kunnen statutaire vestigingen, zonder produktietaak, zijn opgeno-
men. Tenslotte worden mutaties (opheffingen, verplaatsingen) door de betreffende 
bedrijven niet altijd doorgegeven. 
Nadat ze in drie proefregio's de resultaten op basis van Databank-gegevens hadden 
gecontroleerd met behulp van bedrijvengidsen, besloten Alders & De Ruijter een aantal 
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aanvullende criteria te stellen. Een aantal bedrijfssubgroepen waarvan slechts een zeer 
beperkt deel voldeed aan de omschrijvingen van kansrijke Produkten werd bij de 
nationale selectie buiten beschouwing gelaten. Om te voorkomen dat verzorgende 
bedrijven te sterk het beeld zouden bepalen, werd een benedcngrens gesteld aan de 
bedrijfsomvang: in de industrie S of meer werkzame personen, in de dienstensector 10 of 
meer. 
Tabel 2.2 geeft een indruk van de ruimtelijke spreiding van de bedrijven die uit deze 
selectie als kansrijk naar voren kwamen. Het zal echter duidelijk zijn, dat de resultaten 
met de nodige voorzichtigheid moeten worden geïnterpreteerd, vanwege de vele vertaal-
problemen die voor onzuiverheden kunnen zorgen. 
Tabd 2,2 Kansrijke economische activiteiten in Nederland naar drie zones, in vestigingen en in 
werkzame personen (localiequotiënlen) 
Zone 
Centraal 
Intermediair 
Perifeer 
Vestigingen 
NEI 
totaal 
99 
104 
97 
NEI 
techn. 
97 
102 
102 
TNO 
110 
89 
94 
Werkzame personen 
NEI 
totaal 
96 
101 
107 
NEI 
techn. 
91 
96 
121 
TNO 
115 
88 
87 
Berekend o.b.v. Alders & De Ruijter 1984. NEI 1984 
Bij een andere inventarisatie van kansrijke bedrijvigheid, van bet Nederlands Econo-
misch Instituut (NEI 1984), werd eveneens uitgegaan van de S BI-categorieën van de 
Commissies Wagner en Oostenbrink. De gebruikte werkwijze en de problemen die 
daarmee samenhangen komen dus in grote lijnen overeen met die van de inventarisatie 
van TNO. Bij de verdere vertaling werden echter een aantal afwijkende keuzen gemaakt. 
Het stellen van een ondergrens aan de bedrijfsomvang werd in het NEI-onderzoek 
achterwege gelaten. Ook week de vertaling van de categorieën van de Commissies 
Wagner en Oostenbrink naar SBI-codes op enkele punten af van die van het TNO-
onderzoek. Zo werden een aantal dienstverlenende activiteiten buiten beschouwing 
gelaten. Verder werd binnen de kansrijke activiteiten een groep 'technologisch kansrijke' 
activiteiten onderscheiden, in aansluiting op het vooronderzoek van Prakke (1983). 
De beide selecties van het NEI vertonen dan ook een ander spreidingspatroon dan uit het 
TNO-onderzoek naar voren komt (tabel 2.2). De keuzen die tijdens het selectieproces 
worden gemaakt hebben dus duidelijk invloed op bet resulterende spreidingspatroon. Het 
dient dan ook te worden benadrukt, dat men met conclusies over (het ontbreken van) 
regionale ontwikkelingsmogelijkheden op basis van dit materiaal erg voorzichtig moet 
zijn, zeker wanneer dergelijke conclusies door kunnen werken in beleidskeuzen die de 
regionale ontwikkeling kunnen beïnvloeden. 
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2.2.3 Onderzoek Arnhem-Nijmegen 
In 1987 is ten behoeve van de onderhavige studie een vooronderzoek uitgevoerd in de 
regio Amhem-Nijmegen. Het onderzoek betrof alle industrievestigingen met vijftig en 
meer werkzame personen in het COROP-gebied Amhem-Nijmegen.2 Van de zesenne-
gentig onderzochte bedrijven zouden volgens de definitie van Aiders en De Ruijter 
(1984) eenentwintig als kansrijk moeten worden beschouwd. Op het eerste gezicht lijken 
deze bedrijven zich gunstiger te ontwikkelen dan de overige bedrijven. Dit blijkt uit de 
hogere gemiddelde waarden voor de gerealiseerde en verwachte ontwikkeling van zowel 
omzet als werkgelegenheid. De spreiding van de waarden binnen beide groepen is echter 
zo groot in verhouding tot de verschillen tussen de groepen dat aan die verschillen geen 
betekenis mag worden gehecht3 (vergelijk Broersma & Gautier 1995). Een duidelijk 
verband tussen 'kansrijkheid' en groei kon dus empirisch niet worden aangetoond. 
In het vooronderzoek is verder ook aandacht besteed aan de innovativiteit en de 
personeelsopbouw van de bedrijven. Vestigingen in 'kansrijke' sectoren blijken zich 
evenmin te onderscheiden van hun tegenhangers in andere branches, waar het gaat om 
het doen van R&D of het doorvoeren van produktinnovaties. Het wel waargenomen — 
doch geringe — verschil met betrekking tot procesinnovaties valt juist ten gunste van 
minder kansrijk geachte delen van de industrie uit. Tenslotte levert ook een vergelijkende 
analyse van de opbouw van het personeelsbestand naar functiegroep en opleidingsniveau 
nauwelijks verschillen op tussen de twee groepen sectoren. Dat geldt zowel voor het 
totale personeelsbestand, als voor de groep werknemers die pas recent in dienst is 
getreden. Tot zover enkele resultaten uit het vooronderzoek. In het algemeen zijn ze 
verre van bemoedigend voor een sectorale benadering van kansrijke bedrijvigheid. 
2.2.4 Technologie en groei 
Discussies over kansrijke bedrijvigheid en de betekenis daarvan voor de regionaal-
economische ontwikkeling zijn vaak vrij sterk op 'high teen' activiteiten gericht. Of dat 
terecht is mag sterk worden betwijfeld (Wever 1987, Vaessen, Wagenaar & Wever 
1990). De fixatie op 'high tech' in de discussie over de concurrentiepositie van landen is 
volgens Van Hulst (1990) een vorm van 'structuursnobisme'. Hiermee wordt gedoeld op 
"de telkens weer opduikende neiging om één bepaald soort bedrijvigheid verheven te 
achten boven andere soorten bedrijvigheid" (p. 724). Wat de betekenis van 'high tech' 
sectoren voor de Nederlandse concurrentie betreft, is een dergelijke houding misplaatst 
Nederland is namelijk geen echt 'high tech' land, maar omdat 'high tech' niet hetzelfde 
is als 'high growth', is dit niet rampzalig. Wanneer naar groeimarkten wordt gekeken is 
het Nederlandse specialisatiepatroon namelijk veel minder ongunstig dan men op basis 
van technologische hoogwaardigheid zou concluderen. Bovendien is het volgens Van 
Hulst voor een klein land als Nederland in principe goed mogelijk om een bevredigende 
produktiegroei te realiseren door beter dan gemiddeld te presteren. Verder is het "lang 
niet zeker dat de huidige 'high tech' bedrijfstakken de groeiers van de toekomst zijn" (p. 
726). De diffusiesnelheid van 'high tech' produkten wordt namelijk nogal eens overschat 
en de concurrentie in 'high tech' bedrijfstakken is zeer fel. Deze kritiek betekent 
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overigens geen ontkenning van het belang van technologie als factor in de concurrentie-
strijd. De betekenis van technologie is echter niet beperkt tot een selecte groep sectoren, 
maar betreft de hele economie (Van Hulst 1990). 
Technologie is bovendien niet de enige factor die het succesvol functioneren van 
bedrijven bepaald. De Graaff, Jaspers & Schreuder (1989) hebben aangetoond dat bij het 
overleven binnen minder goed lopende branches vooral de aandacht die wordt besteed 
aan de afzetmarkt de doorslag geeft. 
2.2.5 Evaluatie 
In het voorgaande zijn een aantal praktische problemen naar voren gekomen die bij de 
operationalisatie van het begrip kansrijke bedrijvigheid een rol spelen. Zo hebben prak-
tische keuzen die bij het vertaalproces van produkiomschrijvingen, via bedrijfssub-
groepen, naar bedrijfsvestigingen worden gemaakt uiteenlopende begrenzingen van de 
populatie van kansrijke bedrijven tot gevolg. Tegen het begrip kansrijke bedrijvigheid 
zijn echter ook een aantal meer inhoudelijke bezwaren aan te voeren: 
1 Het begrip heeft geen duidelijke inhoud: het is gebaseerd op een mengsel van korte 
en lange-termijn-overwegingen en van onderzoek en opinies. Door dit heterogene 
karakter, is het moeilijk in verband te brengen met andere theoretische concepten. 
Omdat bovendien het inzicht in de factoren die tot groei leiden op z'n minst onvolle-
dig is, mist het begrip kansrijke bedrijvigheid een stevige theoretische basis. Dit heeft 
tot gevolg dat voor de afbakening geen eenduidige criteria kunnen worden vast-
gesteld. Omdat 'kansrijke bedrijvigheid' in wezen een speculatief begrip is, is het 
eigenlijk niet te operationaliseren. Bovendien is elke inventarisatie van kansrijke 
activiteiten altijd tijdgebonden. 
2 Een sectorale aanpak is voor een eerste inventarisatie van kansrijke bedrijven wellicht 
onontkoombaar, maar het vermogen van een bedrijf om groei te realiseren hangt niet 
alleen af van het voortgebrachte produkt. Andere relevante factoren zijn onder 
andere: de strategie van het bedrijf ten aanzien van toeleveranciers, afnemers en 
concurrenten, de inspanningen op het terrein van onderzoek en ontwikkeling en de 
kwaliteit van het management Door 'kansrijkheid' te koppelen aan bedrijfssub-
groepen, wordt de grote verscheidenheid binnen die bedrij fssubgroepen genegeerd 
(Vanlommel & De Brabander 1977). Onderzoek naar kansrijke bedrijvigheid mag 
daarom niet stil blijven staan bij een geaggregeerde, sectorale, benadering van 
kansrijke bedrijvigheid, maar zal ook aandacht moeten geven aan dergelijke bedrij fs-
specifieke aspecten (Taylor 1987, Broersma & Gautier 1995). 
3 De relatie tussen kansrijkheid en groei die — al dan niet expliciet — wordt veronder-
steld, is in werkelijkheid niet zo duidelijk als in theorie. Voor technologisch determi-
nisme dat 'high tech' gelijk stelt met 'high growth' is geen empirische basis. 
Uit het voorgaande kan geconcludeerd worden, dat de wetenschappelijke houdbaarheid 
van het begrip kansrijke bedrijvigheid en de bruikbaarheid van dit begrip in economisch-
geografisch onderzoek beperkt zijn. Een alternatief dat al de genoemde bezwaren onder-
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vangt is echter niet voorhanden (Wagenaar 1987). Toch is het begrip kansrijke bedrij-
vigheid later nog diverse malen toegepast, bijvoorbeeld door Louter (1987, 1988, 1989). 
Van der Mark, Perrels & Reynders (1987) gebruiken weliswaar andere terminologie 
('HlC-bedrijvigheid'), maar hun aanpak verschilt niet wezenlijk van de biervoor beschre-
vene. Een bezwaar dat met name voor de onderhavige studie zwaar telt, is dat bedrijven 
in kansrijk geachte sectoren zich wat de structuur van hun personeelsbestand betreft 
nauwelijks onderscheiden van ondernemingen in andere sectoren. Werkelijk inzicht in 
veranderende kwalificatie-eisen onder invloed van economisch-technologische ver-
nieuwingen levert de sectorale benadering van kansrijke bedrijvigheid dus niet op. 
Het huidige technologiebeleid besteedt weliswaar speciale aandacht aan vier van de 
'kansrijke' aandachtsgebieden (informatietechnologie, biotechnologie, nieuwe materialen 
en milieutechnologie), maar is niet uitsluitend op 'high tech' gericht. Behalve aan de 
ontwikkeling van nieuwe technologie wordt een groot belang gehecht aan een brede 
diffusie van nieuwe technologieën naar bedrijven, ongeacht de bedrijfstak waartoe ze 
behoren. 
Op grond van de bevindingen van het vooronderzoek is besloten de vraagstelling van 
deze studie aan te passen. Het accent werd verlegd van vernieuwing als min of meer 
exclusief kenmerk van bepaalde sectoren, naar economisch-technologische vernieuwingen 
zoals die zich in allerlei sectoren voordoen, ongeacht hun 'kansrijkheid'. 
Het innovatieconcept vormt een beter aanknopingspunt voor het onderwerp van deze 
studie dan het begrip kansrijkheid. Er bestaat weliswaar enige verwantschap tussen beide 
begrippen, maar innovatie is niet per definitie sectorgebonden. Innovaties leiden nogal 
eens tot vervaging van sectorgrenzen en ontstaan vaak op het raakvlak van verschillende 
sectoren. De volgende paragraaf is daarom aan dit onderwerp gewijd. 
2.3 Innovaties 
Het innovatiebegrip mag zich sinds het midden van de tachtiger jaren in een grote 
belangstelling verheugen, zowel vanuit het beleid als vanuit de wetenschap. De belang-
rijkste reden hiervoor is, dat innovaties worden gezien als een middel om de ontwikke-
ling van de economische groei te stimuleren. Daarom is er veel belangstelling voor de 
omvang van het innovatieverschijnsel en de vraag waar dat — zowel ruimtelijk als 
sectoraal gezien — het meest voorkomt Het ligt voor de hand dat ook de voorwaarden 
waaronder innovaties tot stand komen en hun effecten voor bijvoorbeeld economische 
groei en werkgelegenheid veel aandacht hebben gekregen. Wat betekenen innovaties nu 
voor de vraagzijde van de arbeidsmarkt, in het bijzonder voor de eisen die bedrijven aan 
werknemers stellen en het scholingsbeleid dat daarmee samenhangt? Deze vraag kan pas 
zinvol worden beantwoord, nadat eerst is gekeken wat innovatie nu eigenlijk is. Daarom 
volgt eerst een begripsbepaling. Vanwege de economisch-geografische invalshoek van 
deze studie, komen niet alle mogelijke visies op innovatie aan bod. Een wat breder 
overzicht wordt bijvoorbeeld gegeven door Van den Berg & Godfroij (1991).4 
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2.3.1 Begripsbepaling 
Het innovatiebegrip is op zeer veel verschillende manieren gedefinieerd. Hierbij is bet 
niet uitsluitend een kwestie van formulering, maar ook van inhoud. Om de begripsom-
schrijving niet teveel te beperken tot deelaspecten van het innovatieproces, wordt het 
geïntegreerde innovatieconcept van Roobeek (1988) hier als uitgangspunt genomen. Dit 
concept is opgebouwd rondom begrippen als: sleuteltechnologieën, innovatieclusters, 
filières, technologiewebben en kent een belangrijke rol toe aan institutionele en politiek-
maatschappelijke structuren. 
Het is gebruikelijk om onderscheid te maken tussen 'inventie' en 'innovatie'. Onder het 
begrip inventie vallen volgens Roobeek alle "activiteiten (...) die leiden tot een idee of 
een prototype van een nieuw produkt, proces of systeem" (p. 39). Dit ontstaan van 
nieuwe ideeën wordt beïnvloed door allerlei factoren op micro-, meso-, en macroniveau. 
Het micro-niveau wordt gevormd door allerlei bedrijfsinterne factoren (bijv. manage-
ment, organisatiestructuur, kennis en vaardigheden van het personeel). Op het meso-
niveau spelen zaken als: de regionale afzetmarkt, samenwerking tussen bedrijven en 
infrastructuur. Het macro-niveau betreft de historische gegroeide economische, politieke, 
sociale en culturele verhoudingen. Samen vormen deze factoren — in de woorden van 
Nelson en Winter — de selectie-omgeving. Het ontstaan van inventies wordt natuurlijk 
niet uitsluitend 'van buitenaf bepaald: ook motieven en keuzen van besluitvormers, en 
toevalsfactoren spelen een rol. 
Van een innovatie is pas sprake "wanneer het nieuwe produkt of proces voor het eerst 
op grote schaal op de markt wordt gebracht" (p. 40). Er is heel wat voor nodig om een 
inventie te ontwikkelen tot iets wat commercieel interessant is (R&D, produktie, marke-
ting, financiering). Innovaties kunnen zowel een technisch als een organisatorisch 
karakter hebben. Het kan zowel om een volledig nieuw, als om een wezenlijke verbete-
ring van een bestaand produkt gaan. De term innovatieproces slaat op het hele traject 
van inventie tot diffusie. Tijdens de diffusie van een innovatie worden vaak nog allerlei 
verbeteringen aangebracht Deze houden verband met ontwikkelingen in de procestechno-
logie en ontwikkelingen aan de vraagzijde van de markt Niet alle innovaties zijn 
economisch gezien even ingrijpend. Er kunnen globaal vier niveaus worden onderschei-
den: 
1 De meest vergaande vorm van innovaties worden gevormd door technologische 
revoluties: technisch-wetenschappelijke doorbraken die ervoor zorgen dat het oude 
'techno-economisch paradigma' wordt verdrongen door een nieuw. Voorbeelden van 
dergelijke doorbraken zijn het ontstaan van de huidige sleuteltechnologieën: de micro-
elektronica, de biotechnologie en de nieuwe materialen. Doordat rondom deze sleutel-
technologieën allerlei nieuwe toepassingen ontstaan vormen ze de kernen van een 
'technologieweb'. Door hun uitstraling wordt de wijze waarop de economie functio-
neert ingrijpend veranderd. 
2 Radicale of basisinnovaties kunnen worden beschouwd als concrete toepassingen van 
sleuteltechnologieën. Het zijn radicaal nieuwe produkten of processen die de basis 
vormen voor nieuwe technologische ontwikkelingen en toepassingen (bijv. de micro-
processor). Vaak ontstaan ze daar waar sleuteltechnologieën elkaar overlappen. In 
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combinatie met nieuwe organisatie- en managementprincipes kunnen basisinnovaties 
leiden tot een nieuw 'technologisch systeem'. Dit soort innovaties komt sectoraal, 
ruimtelijk en in de tijd gezien ongelijk voor: ze ontstaan vaak in clusters. Dat is 
althans de opvatting van de 'lange golf theoretici. 
3 Produkt· en procesinnovaties komen veel vaker voor en hebben — in tegenstelling 
tot de vorige twee soorten innovaties — geen ingrijpende verandering van de sociale 
en economische structuur tot gevolg. In commercieel opzicht zijn ze echter voor de 
betreffende bedrijven vaak uiterst belangrijk. 
4 Verbeteringsinnovaties zijn verbeteringen van produkten, processen of organisatie die 
bedoeld zijn om een produkt geschikt te maken voor een grotere markt, of meer toe 
te spitsen op de wensen van specifieke categorieën afnemers. Doordat ze de diffusie 
bevorderen, kunnen ze ervoor zorgen dat een produkt niet in de introductiefase blijft 
hangen. 
In de Nederlandse vakliteratuur wordt innovatie vaak omschreven als: "de ontwikkeling 
en succesvolle introductie van nieuwe of verbeterde goederen, diensten, produktieproces-
sen en distributieprocessen" (Kok, Offerman & Pellenbarg 1984, p. 17). Deze omschrij-
ving sluit nog het meeste aan bij de twee laatstgenoemde soorten innovaties. 
2.3.2 Innovatie in de praktijk 
Medewerkers van het Economisch Instituut voor het Midden- en Kleinbedrijf hebben de 
afgelopen jaren veel onderzoek gedaan naar innovaties in het (industriële) midden- en 
kleinbedrijf. Docter (1986) constateert dat innovatieve bedrijven op een aantal punten 
dadelijk verschillenjjsa niet-innovatieve bedrijven. Bedrijven die produktinnovaties 
doorvoeren zijn relatief sterk vertegenwoordigd in 'moderne' bedrij f skiasse η (chemie, 
metaal, elektrotechniek) en onder de wat grotere bedrijven (£50 w.p.). Deze bedrijven 
zijn voor hun afzet veel minder op de regionale markt gericht dan niet-innovatieve 
bedrijven en exporteren meestal een groot deel van hun omzet.5 Hun werknemers zijn 
relatief hoog geschoold en worden vrij vaak in de gelegenheid gesteld om deel te nemen 
aan cursussen (tabel 2.3). Vergelijkbare resultaten schetsen Oerlemans & Meeus (1995). 
Tabel 2.3 Enkele karakteristieken van innovatieve en niet-innovatieve bedrijven 
Bedrijfsldasse 
Grootteklasse 
Afzetgebied 
Export 
Scholingsgraad 
Deelname cursussen 
Innovatieve bedrijven 
vaak modern 
> 50 werknemers 
nationaal/internationaal 
veel 
relatief hoog 
vaak 
Niet-innovatieve bedrijven 
vaak traditioneel 
< 50 werknemers 
regionaal/nationaal 
weinig 
relatief laag 
weinig 
Bron: Docter 1986 
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Of bedrijven innoveren, en boeveel, hangt echter niet alleen af van kenmerken van het 
bedrijf of de sector waarin ze opereren. Budil-Nadvomikova, Brouwer & Kleinknecht 
(1995) tonen aan dat er bij produktinnovaties tevens sprake is van een regionaal effect 
Dit blijft ook zichtbaar na correctie voor (o.a.) de effecten van sector, bedrijfsomvang en 
R&D-intensiteit. De auteurs schrijven dit effect toe aan de gunstige voedingsbodem die 
stedelijke agglomeraties vormen voor het doorvoeren van innovaties in bedrijven, 
vanwege voordelen als een hooggekwalificeerd en divers arbeidsaanbod, en een hoge 
kennisdichtheid (kenniscentra, zakelijke dienstverlening, beslissingscentra). 
Docter & Wagenaar6 (1990) delen innovaties in naar soort (produkt-, proces- en 
marktinnovaties) en naar niveau (nieuw voor resp. bedrijf, Nederland, EEG en wereld). 
Met behulp van een clusteranalyse hebben ze vervolgens vijfhonderd bedrijven in 
groepen ingedeeld met ongeveer dezelfde combinatie van innovaties ('іппо аііергоПеГ). 
Het grootste deel van de bedrijven voert nauwelijks innovaties door ('niet-innovatief ). 
Van de bedrijven die dat wel doen beperkt ruim de helft zich tot produkt- en procesinno­
vaties die nieuw zijn voor het bedrijf of tot het bewerken van nieuwe afzetmarkten 
binnen Nederland ('licht innovatief). De overige typen bedrijven innoveren op een hoger 
niveau, en onderscheiden zich van elkaar door de soort(en) innovatie waarop ze het 
accent leggen. Procesinnovaties komen — naast andere soorten innovaties — voor bij de 
'sterk produktinnovalieve' en bij de 'sterk innovatieve' bedrijven. Bij de laatstgenoemde 
categorie, de meest innovatieve, zijn de procesinnovaties nieuw op wereldniveau (tabel 
2.4). 
Tabel 2.4 De verdeling van vijfhonderd bedrijven op basis van hun innovalieprofiel 
Innovatieprofiel 
niet-innovatief 
licht-innovatief 
sterk produkt-innovalief 
sterk markt-innovaüef 
sterk produkt-/nwktinn. 
sterk innovatief 
% 
56 
23 
2 
7 
8 
4 
Produkt-
innovaties 
laag niveau 
hoog niveau 
hoog niveau 
hoog niveau 
Proces-
innovaties 
laag niveau 
komt voor 
hoog niveau 
Markt-
innovaties 
laag niveau 
hoog niveau 
hoog niveau 
hoog niveau 
Bron: samengesteld o.b.v. Docter & Wagenaar 1990 
De diffusie van innovaties naar bedrijven kan worden afgelezen uit het niveau van de 
doorgevoerde innovaties (innovatiegraad). Wat dat betreft zijn er drie soorten bedrijven: 
bedrijven die zelf innovaties ontwikkelen, bedrijven die een rol spelen bij de verspreiding 
van deze innovaties door ze toe te passen, en bedrijven die in het geheel niet innovatief 
zijn. Bedrijven die zich in de eerste fasen van het diffusieproces bevinden (nieuw voor 
de wereld of nieuw voor Nederland) kenmerken zich door een hogere scholingsgraad dan 
bedrijven in de latere fasen (nieuw voor de bedrijfstak of nieuw voor het bedrijf). 
Bovendien bieden deze bedrijven hun personeel veel vaker de gelegenheid om hun 
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kennis te vergroten of op peil te houden, door middel van vakliteratuur, beurzen, 
cursussen en congressen. Verder hangt de diffusie van innovaties samen met de mate 
waarin een bedrijf samenwerkt, binnen een concern of met andere bedrijven, en met de 
gebruikte informatiebronnen. Een veelzijdig gebruik van externe informatiebronnen blijkt 
sterk samen te hangen met de opleiding van de directie en de werknemers. Docter & 
Stokman (1987) zien daarom goed onderwijs als een belangrijk middel om de diffusie 
van informatie naar bedrijven te verbeteren. Hoger opgeleid personeel vormt namelijk 
eerder een gelijkwaardige gesprekspartner met universiteiten en onderzoeksinstituten. 
Daarnaast pleiten ze ervoor om in het technische onderwijs meer aandacht te besteden 
aan economische aspecten, zodat werknemers eerder innovatiemogelijkheden zien. 
Bijscholing is van belang om aan de snel veranderende technische eisen te kunnen 
voldoen (Docter & Stokman 1987). 
Het verloop en de duur van het innovatieproces hangen samen met het type markt en het 
type produkt. Zo moet onderscheid worden gemaakt tussen de consumentenmarkt en de 
industriële markt, en binnen de industriële markt tussen bedrijven met een eigen produkt 
en bedrijven die produceren op specificatie. Bij produktinnovaties neemt het hele proces 
gemiddeld bijna vijftien maanden in beslag. Toeleveranciers met een eigen produkt 
hebben hiervoor bijna achttien maanden nodig en producenten voor de consumen-
tenmarkt slechts dertien. Bedrijven die op specificatie produceren nemen met ruim 
veertien maanden een middenpositie in (Docter 1987). 
Tabd 2.5 Stappen in het innovatieproces bij produkt- en procesinnovaties 
Produktinnovaties 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
idee uit de markt 
technische vinding 
globale marktverkenning 
verkoopvoorspelling 
verkrijgen licentie 
onderzoek techn. haalbaarheid 
produktontwerp 
fabricage prototype 
test prototype 
proefproduktie 
aanpassing produktiemiddelen 
introductie 
Procesinnovaties 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
behoefte 
ontdekking 
onderzoek techn. haalbaarheid 
onderzoek naar machine 
leveranciers/systemen zoeken 
specificatie van wensen 
ontwerp machine 
constructie machine 
aanpassing machine 
test machine 
bijstelling machine 
levertijd machine 
plaatsing machine 
opleiding werknemers 
proef produktie 
definitieve invoering 
Bron: Docter et al. 1988 
De stappen die in het innovatieproces worden doorlopen en de duur daarvan loopt sterk 
uiteen voor produkt- en procesinnovaties (tabel 2.5). Procesinnovaties nemen aanzienlijk 
minder tijd in beslag en verlopen meestal veel soepeler dan produktinnovaties. Procesin-
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novalies hebben een meer routinematig karakter, waarbij veel meer kan worden gesteund 
op interne know-how. Interne know-how speelt bij verschillende stappen van het 
innovatieproces een grote rol. Bij produktinnovaties geldt dit vooral voor de fasen 
'technische haalbaarheid' en 'technische realisatie'. De directeur, die in bet MKB bij 
innovaties een stuwende rol speelt, wordt echter ook in beslag genomen door allerlei 
andere zaken. Het gebrek aan vakbekwame technici in het bedrijf wordt hierdoor een 
belemmering voor het innovatieproces. De belangrijkste externe informatiebronnen zijn 
bij produktinnovaties de afnemers en bij procesinnovaties de machineleveranciers (Docter 
et al. 1988, Docter & Stokman 1988). 
In de verschillende fasen van de levenscyclus van een produkt wordt een andere 
combinatie van informatiebronnen gebruikt In het kader van deze studie is vooral de rol 
die het personeel hierbij speelt interessant. Die is in elke fase weer anders: 
1 In de 'produktfase', die wordt gekenmerkt door veel produktinnovaties, is sprake van 
een flexibele, nog ongestructureerde en groeiende organisatie. Belangrijke informatie-
bronnen zijn de afnemers en onderzoeksinstellingen. Veel informatie komt het bedrijf 
binnen door het aantrekken van nieuwe medewerkers. 
2 In de Overgangsfase', waarin het produkt enigszins wordt gestandaardiseerd, worden 
leveranciers en concurrenten als informatiebronnen belangrijker. Hiermee samen 
hangt het belang van 'gate-keepers' op allerlei niveaus binnen de organisaties. 
3 In de 'procesfase' komt het accent te liggen op kostenbeperking door middel van 
procesinnovaties. De informatiekanalen worden gestandaardiseerd, door binnen de 
organisatie personen speciaal te belasten met het vertalen van externe informatie naar 
de behoeften van het bedrijf. 
4 In de 'volwassen fase', waarin nauwelijks innovaties meer voorkomen, verschuift de 
aandacht van de bestaande produkt- en procestechnologie naar nieuwe technologieën. 
Onder andere door nieuwe medewerkers aan te trekken, probeert het bedrijf zijn 
technologische kennis te vernieuwen (Docter 1989). 
2.3.3 Personeel en innovatie 
Hiervoor is al enkele malen zijdelings gewezen op de relatie tussen innovatie en 
personeel. Uit de onderzoekingen van het EIM (maar ook uit het artikel van Suarez-Villa 
& Fischer 1995) komt een duidelijk verband tussen scholingsgraad en innovativiteit naar 
voren: 
1 Interne know-how, belichaamd in hel eigen personeel, speelt in innovatieprocessen 
een belangrijke rol, vooral in het midden- en kleinbedrijf. 
2 Goed opgeleid personeel maakt een bedrijf ontvankelijker voor informatie uit externe 
bronnen buiten de sfeer van de directe, zakelijke contacten. 
3 Bovendien kunnen bedrijven nieuwe (technologische) kennis verwerven door het 
aantrekken van nieuw personeel. 
De invloed die de kwaliteit en de kwantiteit van het personeel uitoefenen op het 
innovatievermogen van een bedrijf is slechts één kant van de medaille. De aard en de 
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snelheid van het innovatieproces beïnvloeden op hun beurt de eisen waaraan het 
personeel moet voldoen om de gewenste innovaties te kunnen realiseren. Anders gezegd: 
het personeel speelt niet alleen een belangrijke rol bij het produceren van kennis ('inven-
tie'), maar ook bij de acceptatie en de diffusie van die kennis (Maes 1989). Vandaar ook 
dat de scholing van personeel een belangrijke rol vervult binnen het technologiebeleid 
(zie hoofdstuk 5). 
Het verband tussen de innovativiteit en de personeelsopbouw van bedrijven kan worden 
geïllustreerd met resultaten uit het reeds genoemde vooronderzoek in de regio Arnhem-
Nijmegen. De relatie tussen personeel en innovatie blijkt voor produkt- en procesin-
novaties duidelijk te verschillen. Kijken we naar de functiestructuur, dan hebben 
bedrijven met produktinnovaties in verhouding meer R&D-personeel en minder produk-
tiepersoneel in dienst dan bedrijven zonder produktinnovaties. Vestigingen met procesin-
novaties onderscheiden zich daarentegen vooral van vestigingen zonder procesinnovaties 
door hogere aandelen leidinggevend en technisch personeel. Verder blijkt het doorvoeren 
van innovaties positief samen te hangen met het opleidingsniveau van het personeel. 
Voor produktinnovaties is het contrast wat groter dan voor procesinnovaties. Wordt de 
analyse beperkt tot het recentelijk aangetrokken personeel dan zijn de verschillen in 
opleidingsniveau tussen wel en niet innoverende bedrijven nog sterker (zie figuur 2.1). 
De waargenomen patronen ondersteunen de hiervoor gedane constatering, dat procesinno-
vatie een meer routinematig karakter heeft dan produktinnovatie. Bovendien blijkt uit de 
gegevens dat produktinnovatie samenhangt met relatief gunstige verwachtingen ten 
aanzien van de groei van omzet en werkgelegenheid. Bij procesinnovatie ontbreekt dit 
verband niet alleen, maar is zelfs een negatieve relatie waar te nemen met de werkgele-
genheidsontwikkeling in de afgelopen drie jaar. Dit sluit aan bij het idee dat procesinno-
vatie meer op kostenbesparing, en produktinnovatie meer op groei gericht is; een 
gedachte die ook bekend is uit beschouwingen over de levenscyclus van produkten. 
Achter innovaties gaan dus uiteenlopende motieven schuil, verband houdend met 
verschillende strategieën. Oerlemans en Meeus (1995) onderscheiden in de strategieën 
van bedrijven bij het doorvoeren van innovaties twee dimensies. Innovatiemotieven 
intern of extern gericht zijn, en samenhangen met een proactief of een reactief beleid. 
Deze indeling wordt ook wel toegepast op het beleid van bedrijven ten aanzien van de 
personeelsvoorziening (Steenbakkers 1994). Het onderscheid is ook nuttig voor de 
onderhavige studie, waarin bedrijfsopleidingen worden bekeken in relatie tot de (regiona-
le) arbeidsmarkt. De volgende hoofdstukken gaan hier verder op in. 
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Figuur 2.1 Het aandeel van de hogere opleidingsniveaus gerelateerd aan bet al dan niet doorvoeren van 
produkl· en procesinnovaties (totaal personeel, nieuw personeel) 
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2.4 Flexibele produktie 
De eerste helft van dit hoofdstuk was gewijd aan de verschijnselen 'kansrijke bedrijvig-
heid' en 'innovatie'. Dit met de bedoeling om iets meer te weten te komen over de 
invloed van een veranderende wijze van produceren op de eisen die ondernemingen aan 
hun werknemers stellen. Vastgesteld is dat in dat opzicht van een sectorgerichte 
benadering via bet begrip 'kansrijke bedrijvigheid' geen wezenlijke bijdrage te verwach-
ten is. Meer aanknopingspunten biedt de innovatieliteratuur, die meer aandacht heeft voor 
individuele bedrijven en interne aspecten van de bedrijfsvoering. 
De literatuur over 'flexibele produktie' die nu aan de orde komt heeft — net als 
publikaties over innovatie en kansrijke bedrijven — veel interesse voor de mogelijkheden 
om nationale of regionale economieën te versterken en de rol die technologie daarbij kan 
spelen. De benadering is echter breder, omdat er behalve aan de produktietechnologie 
veel belang wordt gehecht aan zaken als afzetmarkt en concurrentie, in relatie tot de 
produktieorganisaüe en de arbeidsorganisatie. Dit levert een aantal duidelijke raakvlakken 
op met de literatuur over de relatie tussen personeelsbeleid en arbeidsmarkt die in 
hoofdstuk 3 aan de orde komt. Het brengt bovendien met zich mee dat verschillende 
disciplines zich met het onderwerp hebben bezig gehouden: bijvoorbeeld de bedrijfs-
kunde, de economie, de geografie en de sociologie. 
De term 'flexibele produktie' staat voor een hele verzameling van begrippen die onder 
uiteenlopende termen bekend zijn en waarbij het trefwoord 'flexibiliteit' centraal staat. 
De verschillende benaderingen van flexibele produktie onderscheiden zich door de 
aspecten die worden meegenomen en het aggregatieniveau waarop die aspecten worden 
bestudeerd. In de literatuur zijn een aantal elementen aan te treffen — die overigens niet 
bij alle auteurs hetzelfde gewicht krijgen: 
1 flexibele bewerkingsmachines (Alders & Christis 1988); 
2 flexibele fabricagesystemen (Slats 1988, De Sitter et al. 1987); 
3 'just-in-time' principes (Janssen & Nauta 1986); 
4 arbeidsorganisatie en beroepsstructuur (numerieke vs. functionele flexibiliteit) (Morris 
1988, Geuns et al. 1988); 
5 organisatiestructuur (Minzberg 1983, Cooke 1988); 
6 arbeidsverhoudingen (Leborgne & Lipietz 1988); 
7 concurrentiestrategie (produktdifferentiatie en -variatie) (Schoenberger 1988); 
8 toelevering en uitbesteding (Morris 1988, Kok 1988, Praat 1992); 
9 strategische samenwerking (Cooke 1988); 
10 accumulatieregime/institutionele structuur (Lash & Bagguley 1988). 
Sommige auteurs presenteren de aspecten in onderlinge samenhang; anderen spreken van 
verschillende opties. Globaal zijn de thema's in drie niveaus te onderscheiden: 
1 het niveau van het arbeidsproces, de produktietechnologie en de concurrentiestrategie 
van individuele bedrijven; 
2 het niveau van relaties tussen bedrijven (netwerken); 
3 het institutionele en macro-economische niveau. 
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Voor deze studie is vooral het eerste niveau van belang. Maar dat wil niet zeggen dat er 
geen relaties met de andere niveaus bestaan. Dit geldt met name voor de relatie tussen de 
eerste twee niveaus. Vanuit het bedrijfsniveau gezien, kan toeleveren en uitbesteden als 
een onderdeel van de concurrentiestrategie worden gezien, zonder dat industriële 
netwerken als zodanig worden bestudeerd. Het derde niveau kan voor alle bedrijven 
binnen een land als een min of meer identiek gegeven worden beschouwd. Het naar of 
vanuit andere landen generaliseren van onderzoeksresultaten is slechts verantwoord, wan-
neer de institutionele structuur tussen die landen niet al te zeer verschilt. 
De economisch-technologische vernieuwingen in de industrie waarnaar de term flexibele 
produktie verwijst, kunnen voor een deel worden verklaard door ontwikkelingen die de 
westerse industrielanden sinds de Tweede Wereldoorlog hebben doorgemaakt. Een aantal 
auteurs die zichzelf plaatsen binnen de structurele benadering binnen de geografie hebben 
zich uitgebreid met deze ontwikkelingen bezig gehouden. Hun ideeën over 'flexibele 
accumulatie' of 'post-Fordisme' vormen geen algemene theorie, maar een verklaring van 
economische dynamiek onder specifieke historische omstandigheden (Schoenberger 
1988). De ontwikkelingen die zij schetsen zijn voor een deel ook door andere benaderin-
gen gesignaleerd, bijvoorbeeld door de sociotechnische paradigma-benadering. Dit soort 
studies is sterk historisch en op de (middel)lange termijn gericht. Kaplinski (1987, 112) 
duidt ze daarom aan als 'mela-level studies'. 
In het vervolg van deze paragraaf wordt eerst ingegaan op de achtergrond van het 
verschijnsel flexibele produktie zoals die wordt gezien binnen de post-Fordistische 
'schoof. Daarna worden een aantal ideeën besproken over nieuwe ontwikkelingen op het 
gebied van concurrentiestrategie, produktietechnologie en produktieorganisatie. Deze 
ideeën worden geëvalueerd in het licht van de vragen die in deze studie centraal staan. In 
de volgende paragraaf (2.5) wordt een typologie van de Nederlandse bedrijvigheid 
beschreven die nauw aansluit bij de post-Fordistische visie. Aan de hand van deze 
typologie is het mogelijk een indruk te krijgen van de perspectieven voor de Nederlandse 
bedrijvigheid om tot een flexibeler wijze van produceren over te gaan. 
2.4.1 Achtergrond 
De post-Fordistische visie probeert een verklaring te geven voor de recessie die de 
Westerse economieën vanaf de oliecrisis tot het begin van de jaren tachtig hebben 
doorgemaakt. Een aantal fundamentele onvolkomenheden in de vanaf de Tweede 
Wereldoorlog gangbare wijze van produceren hebben tot een crisis geleid. Als reactie 
hierop is een nieuwe manier van produceren is ontstaan. Deze overgang wordt aangeduid 
met het begrippenpaar 'Fordisme' en 'post-Fordisme' (ook: 'flexibele accumulatie'). De 
redenen waarom het Fordistische model onder spanning is komen te staan liggen zowel 
in de produktiesfeer als daarbuiten. 
Het Fordistische produktieconcept is karakteristiek voor de economische ontwikkeling in 
de periode van ongeveer 1920 tot het eind van de zestiger jaren. In die periode wordt de 
economische ontwikkeling vooral bepaald door een aantal op massaproduktie gerichte 
groeisectoren, zoals auto's, machines en huishoudelijke apparaten. De kerngebieden voor 
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deze wijze van produceren zijn de noordamerikaanse Manufacturing Belt en industriële 
zone waarvan Noordwest-Europa de kem vormt (Scott & Cooke 1988). Kenmerkend 
voor bet Fordistische 'accumulatie-regime' is de combinatie van een bepaalde wijze van 
produceren, een bepaald consumptiepatroon en een bepaald macro-economisch beleid. De 
produktie wordt in deze fase gekenmerkt door grootschalige produktieprocessen (т.п. 
lopende band assemblage) en Tayloristische werkmethoden (vergaande arbeidsverdeling, 
zowel horizontaal als verticaal). Grootschalige massaproduktie is echter slechts mogelijk 
in combinatie met een patroon van massaconsumptie. De consumptie wordt op peil 
gehouden door het periodiek in geïnstitutionaliseerde verbanden te onderhandelingen over 
loonsverhogingen (mogelijk door stijgende arbeidsproduktiviteit). Hierdoor ontstaan vrij 
stabiele (zo men wil: starre) arbeidsrelaties. Verder worden door een Keynesiaans macro-
economisch beleid fluctuaties in de vraag afgedempt, terwijl de welvaartsstaat een 
bepaald minimaal consumptieniveau garandeert (Scott & Cooke 1988, Schoenberger 
1988). 
Tijdens de recessie die van 1973 tot het begin van de jaren tachtig is opgetreden ontstaan 
er problemen met de produktiviteit, het concurrentievermogen en de rentabiliteit (Cooke 
1988). Dit heeft te maken met factoren aan zowel de vraagzijde als de aanbodzijde van 
de afzetmarkt (Scott & Cooke 1988, Cooke 1988, Schoenberger 1988). De consumptie 
loopt niet langer in de pas met de produktie doordat: 
• de stijgende energieprijzen vermindering van de loonkosten noodzakelijk maken, 
waardoor de consumptievraag onder druk komt te staan; 
• de aard van de vraag verandert omdat de behoefte aan massaprodukten het verzadi-
gingspunt heeft bereikt; 
• een Keynesiaans sociaal-economisch beleid onmogelijk wordt gemaakt door het 
optreden van stagflatie. 
Relevanter voor de probleemstelling van deze studie zijn twee factoren die werkzaam 
zijn aan de aanbodzijde van de afzetmarkt: 
• de sociale en technische onvolkomenheden van het produktieapparaat; 
• de verheviging en het veranderende karakter van de concurrentie. 
Voor het verklaren van de recessie zijn beide factoren van belang. Bovendien hangen ze 
onderling sterk samen: enerzijds stellen de intensiteit en de aard van de concurrentie 
bepaalde eisen aan het produktieapparaat, anderzijds kan het huidige produktieapparaat 
een belemmering zijn bij het overschakelen op een andere concurrentiestrategie. Door de 
technische en sociale grenzen (bijv. afstemmingsproblemen, arbeidsmotivatie en -belas-
ting) van het produktieapparaat neemt de produktiviteitsgroei af. Tegelijk wordt echter de 
internationale concurrentie intenser door de opkomst van Japan en nieuwe industrielan-
den (NIC's) als Taiwan en Zuid-Korea (Schoenberger 1988). 
De concurrentiemogelijkheden onder het Fordisme zijn echter beperkt, enerzijds door de 
gerichtheid op standaardisatie van produkten en anderzijds door de noodzaak om met de 
vakbonden overeenstemming te bereiken over de toonhoogte. Een strategie van prijscon-
currentie zal ondernemingen die hun winstmarges op peil willen houden vrijwel 
onvermijdelijk loonconflicten opleveren, tenzij — zoals in typisch Fordistische sectoren 
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vrij veel voorkomt — prijsafspraken worden gemaakt binnen oligopolistische markstruc-
turen. Door het gebruik van 'fixed-purpose' uitrusting zijn er slechts oppervlakkige 
produklvariaties mogelijk (bijv. auto-industrie). Ook een strategie van produktdifferentia-
tie is dus maar zeer beperkt mogelijk (hooguit door de wijze van marketing). Een breed 
Produktassortiment of een regelmatig veranderende produktmix is in feite niet mogelijk. 
Vandaar het belang van stabiele en homogene consumptiepatronen. Onder een Fordis-
tisch produktieregime zijn dus zowel extreme prijsconcurrentie als extreme produkt-
differentiatie onmogelijk, vanwege hel karakteristieke consumptiepatroon en de bijbeho-
rende produktietechnologie. 
De verscherpte internationale concurrentie wordt daarentegen gekenmerkt door prijscon-
currentie, nieuwe produkten en gefragmenteerde markten. Hierop zijn twee antwoorden 
mogelijk. Het eerste alternatief is een verfijning van het produktieapparaat, samen met 
een poging de arbeidsmarkt flexibeler te maken. De gerichtheid op produktstandaardisatie 
blijft in dat geval echter overeind, zodat er hooguit kortstondige concurrentievoordelen 
zijn te behalen. Het tweede alternatief is een vergaande transformatie van de concurren-
tiestrategie, door te streven naar een diverser produktenpakket en snellere reactie op 
marktveranderingen. Het aandacht verschuift daarbij van kostprijsaspecten naar produkt-
ontwerp en prestatie. Hoewel een dergelijke strategie niet eenvoudig is, levert dit wel een 
duurzamer concurrentiepositie op. Omdat deze concurrentiestrategie volstrekt onverenig-
baar is met een volgens Fordistische principes opgezet produktieapparaat, zijn verande-
ringen in produktietechniek en produktieorganisatie noodzakelijk (Schoenberger 1988). 
Hierna wordt ingegaan op veranderingen in de concurrentiestrategieën van individuele 
bedrijven. Deze vormen het kader waarbinnen veranderingen in produktietechnologie7 en 
arbeidsorganisatie kunnen worden bekeken. 
2.4.2 Concurrentiestrategie 
Veranderingen in de aard en de intensiteit van de internationale concurrentie noodzaken 
tot het bijstellen van oude concurrentiestrategieën. Eén van de factoren die hierbij een rol 
speelt is de verschuiving van prijsconcurrentie naar concurrentie op basis van kwaliteit, 
vormgeving en prijs/prestatie-verhouding (Cooke 1988). Een andere factor is de toene-
mende heterogeniteit en veranderlijkheid van de vraag naar produkten. Schoenberger stelt 
echter, zoals hiervoor uitgebreider aan bod is gekomen, dat de traditionele technisch-
organisatorische structuren moeten worden aangepast om het juiste strategische antwoord 
te kunnen geven. 
Voorheen werd namelijk de organisatie van het produktieproces geheel afgestemd op het 
behalen van schaalvoordelen ('economies of scale'). Dit ging gepaard met een vergaande 
standaardisatie en splitsing van arbeidstaken. Het moeilijk vertaalbare begrip 'economies 
of scope' wordt de laatste tijd veelvuldig gepresenteerd als een tegenhanger van het 
begrip 'economies of scale'. Er bestaat echter een complexe relatie tussen 'economies of 
scope' en 'economies of scale'. Bij het laatste gaat net om een toename van de opbrengst 
op het geïnvesteerde kapitaal bij groter wordende produktie-eenheden, waarbij wordt 
verondersteld dat het produkt en de technologie onveranderd blijven. Interne 'economies 
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of scope' ontstaan wanneer een divers produktiepakket kan worden geproduceerd met 
één produktiesysteem (bijv. een computergestuurde assemblagelijn)8. Externe 'economies 
of scope' ontstaan daarentegen wanneer bet totale produktieproces is opgesplitst en 
gespecialiseerde taken worden uitbesteed. Op deze wijze kan een netwerk van kleinere 
bedrijven concurreren met een grote onderneming. Maar omdat hiermee ook de produk-
tieomvang groter kan zijn, is er tevens sprake van (externe) schaalvoordelen. 'Economies 
of scope' en 'economies of scale' kunnen dus complementair zijn (Cooke 1988). In het 
geval van interne 'economies of scope' is deze complementariteit zelfs noodzakelijk, 
vanwege de grote investeringen die flexibele fabricagesystemen vergen. Alle korte series 
bij elkaar opgeteld moeten voldoende omzet opleveren om deze investeringen terug te 
kunnen verdienen. Dit is een punt dat Cooke hier over het hoofd ziet, maar waarop 
bijvoorbeeld Gertler (1988) wel wijst. De bewering dat grootschalige produktie vanwege 
het toenemende belang van 'economies of scope' plaats moet maken voor kleinschaliger 
produklievormen is dus niet houdbaar. 
2.4.3 Produktietechnologie en -organisatie 
Bij de nieuwe vorm van sociale en economische organisatie die volgens veel auteurs 
bezig is te ontstaan, speelt de invoering van nieuwe, flexibele automaüseringstechnolo-
gieën in de produktie een zeer belangrijke rol. Het gaat dan echter niet louter om de in 
de industriële produktie gebruikte hardware, maar ook om de wijze waarop het produk-
tieproces is georganiseerd (Schoenberger 1988, Gertler 1993). 
Een essentieel verschil tussen flexibele produktieapparatuur9 en 'dedicated machinery' 
is, dat de mogelijkheden in het ene geval worden geprogrammeerd via software, terwijl 
deze in het tweede geval zijn ingebouwd in de hardware. Hierdoor kunnen met flexibele 
produktieapparatuur verschillende produkttypen worden geproduceerd, zonder dat 
vervanging van machines nodig is. Er kunnen korte series worden geproduceerd, zonder 
dat daarbij schaalvoordelen worden opgeofferd (Schoenberger 1988). 
Het gebruik van flexibele technologie kan gericht zijn op vergroting van de flexibiliteit 
van de produktie-organisatie, maar ook — of daarnaast — op verhoging van de produkti-
viteit. Flexibele fabricagesystemen (FMS: Flexible Manufacturing Systems) zijn een stap 
verder in de ontwikkeling van flexibele produktietechnologie dan 'stand-alone' CNC-
machines. In dergelijke systemen zijn het hanteren10 van werkstukken en de machinale 
bewerking daarvan geïntegreerd. Hierdoor kan de produktietijd sterk worden verkort. 
Nog een stap verder is 'Computer Integrated Manufacturing', een integratie van FMS 
met CAD/CAM-systemen, maar dit is voor het grootste deel nog toekomstmuziek 
(Morris 1988, Potter 1995). 
Morris waarschuwt dan ook voor te hoge, op technologisch determinisme gebaseerde, 
verwachtingen van flexibele fabricagesystemen. Ten eerste zijn er nog weinig van 
dergelijke systemen ingevoerd, die dan meestal nog in een experimenteel stadium 
verkeren". Ten tweede kan volledige doorvoering zeven jaar kosten. Ten derde zijn 
dergelijke systemen voor veel sectoren ongeschikt. Buiten het terrein van de trans-
portmiddelen, onderdelenfabricage en machinebouw zijn ongekoppelde ('stand-alone') 
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machines produktiver. Ten vierde kunnen flexibele fabricagesystemen ook uitsluitend 
worden gebruikt om het produktietempo op te voeren of arbeid te vervangen door 
kapitaal, in plaats van om de flexibiliteit te vergroten (de auto-industrie buiten Japan). 
Hoewel er theoretisch grote besparingen mogelijk zijn (bijv. arbeidsbesparing, ruimtebe-
sparing), worden deze vaak slechts ten dele gerealiseerd. Hiervoor zijn een aantal 
redenen te noemen: 
1 De apparatuur is nog onvolkomen, zodat tijdens de invoering technische problemen 
optreden en koppeling van verschillende machines moeilijker blijkt dan men verwacht 
had. 
2 Voor de nieuwe apparatuur zijn hoge kapitaaluitgaven vereist, wat met name voor 
minder goedlopende bedrijven een zware last betekent. 
3 Om flexibele produküeapparatuur optimaal te kunnen gebruiken is vaak herontwerp 
van produkten nodig. Vooral het vereenvoudigen en standaardiseren van componenten 
is daarbij van belang. 
4 Het flexibel gebruik van arbeid (bijv. een produktiemedewerker tegelijkertijd 
meerdere machines in de gaten laten houden) botst met de traditionele opvattingen 
van industriebonden (tenminste in de VS), die werknemers juist door strakke 
taakafbakeningen proberen te beschermen (Schoenberger 1988). 
Hierbij speelt volgens Schoenberger nog een ander probleem, dat met de oude principes 
van arbeidsorganisatie niet is op te lossen: 
"However, in some respects, an interlinked flexible system of machines is more fragile 
than a situation where individual free-standing machines are producing for stock. Any 
failure within the linked group of machines renders the whole group idle In tins sense, the 
supervisory function of the worker is strategically important, even if it does not entail any 
effective reskilling. This suggests that firms need to cultivate the cooperation and active 
participation of those workers who remain on die production line" (Schoenberger 1988, p. 
253-255). 
Dit alles heeft tot gevolg dat de invoering van flexibele produküeapparatuur slechts 
geleidelijk en ongelijkmatig zal verlopen. Of de theoretische voordelen worden gereali-
seerd, hangt af van de wijze waarop flexibele apparatuur wordt gebruikt. Deze voordelen 
zijn met andere woorden niet inherent aan de hardware. Wanneer flexibele technologieën 
uitsluitend met het oog op prijsconcurrentie worden gebruikt, wordt geen antwoord 
gegeven op het probleem van gefragmenteerde en veranderlijke markten (Schoenberger 
1988). 
Een concurrentiestrategie gericht op specialisatie en produktdifferentiatie vereist 
frequente verandering van produktontwerp en produktmix. Hierdoor ontstaan veel 
nauwere operationele relaties tussen de verschillende functies van een onderneming (bijv. 
produktontwikkeling, marketing, fabricage)12. Teneinde de tijd die nodig is voor de 
ontwikkeling van nieuwe produkten te verkleinen wordt niet alleen gestreefd naar 
standaardisatieC') van componenten, maar ook naar standaardisatie van het ontwerpproces 
zelf. Dit kan invloed hebben op zowel de arbeidsinhoud (verminderende betekenis 
vakmanschap) als de arbeidsomstandigheden (grotere werkdruk). Deze tempoverhoging 
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beeft echter betrekking op de hele cyclus van ontwerp, via produktie, tot verkoop 
(Schoenberger 1988). 
Flexibele produküemachines leveren echter op zichzelf geen concurrentievoordeel op, 
maar bieden slechts mogelijkheden. De Sitter et al. (1987) merken dan ook op, dat 
automatisering pas een bijdrage kan leveren aan de flexibiliteit en beheersbaarheid van 
bet produktieproces binnen een daarop toegesneden produktie-organisatie: "eerst 
struktureren dan automatiseren" (p. 33). Hetzelfde geldt in feite ook voor de 'gevolgen' 
van de invoering van nieuwe (flexibele) produktietechnologie voor de kwalificaties die 
werknemers nodig hebben. Het idee dat arbeidsorganisatie en kwalificatie-eisen recht-
streeks voortvloeien uit de produktietechnologie, is eenzijdig en ideologisch bepaald. In 
't Veld (1981) stelt bijvoorbeeld, dat de Tayloristische arbeidsorganisatie, gebaseerd op 
een vergaande opsplitsing en vereenvoudiging van taken, mechanisatie mogelijk heeft 
gemaakt, en niet andersom. Daarom stelt ook hij de organisatie van het produktie- en 
arbeidsproces centraal (zie ook Fruytier 1989 en Fruytier 1994). 
Veranderingen in de arbeidsorganisatie zijn volgens Morris (1988) van fundamenteler 
belang dan technologische veranderingen, getuige het volgende citaat: 
"... I will argue that changes in the ways that 'manpower' is organized are as important, if 
not more so, than technological innovations in much of manufacturing industry ... Indeed I 
wish, to an extent, to argue against a technologically determinist view of industrial change 
by proposing that these flexible responses have occurred independently of technological 
change." (p. 301) 
Met nieuwe vormen van produktie-organisatie en personeelsbeleid ('manpower planning') 
die een breuk betekenen met de conventionele, hiërarchische structuren proberen 
bedrijven een grotere flexibiliteit te realiseren. Wat dit in de personeelssfeer inhoudt, 
komt in het volgende hoofdstuk aan de orde. 
2.4.4 Evaluatie 
Bij de bespreking van het verschijnsel flexibele produktie is het accent in deze paragraaf 
gelegd op de produktietechnologie. De behandeling is echter tot nu toe vooral beschrij-
vend geweest. Daarom is het nu tijd voor een aantal kanttekeningen. 
Een voor de hand liggende vraag is, hoe nieuw de geschetste ontwikkelingen zijn. 
Bovendien kan men zich afvragen hoe wijdverbreid, zowel ruimtelijk als sectoraal, de 
ontwikkeling in de richting van flexibele produktie is. Gertler (1988) is van mening dat 
er voor een deel sprake van oude wijn in nieuwe zakken, zonder daarmee overigens te 
ontkennen dat er veranderingen gaande zijn. Hij vat de verschillende visies samen met de 
termen 'transition', 'rediscovery' en 'coexistence' (p. 428). Volgens Gertler is er geen 
sprake van een aardverschuiving over de hele linie, maar eerder van een combinatie van 
'rediscovery' en 'coexistence'. Dat wil zeggen dat er wordt teruggegrepen op oude 
praktijken (losse arbeid, subcontracting) die in de nu ten einde lopende fase van de 
industriële ontwikkeling in onbruik zijn geraakt. 
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Daarnaast is bet echter zo, dat niet in alle sectoren de situatie even drastisch of op 
dezelfde manier verandert (Potter 1995). Enerzijds heeft dit te maken met de uiteenlo-
pende uitgangssituaties van de verschillende sectoren. Cooke (1988) verwijst wat dit 
betreft naar een uitspraak van Piore en Sabel, dat bij het grootste deel van de produk-
üeactiviteiten nooit sprake is geweest van grootschaligheid, zelfs niet in de hoogtijdagen 
van de massaproduktie. (Dit geldt ook voor de Verenigde Staten, de bakermat van de 
massaproduktie.) Anderzijds suggereert de nadruk op 'flexibele specialisatie' en 'batch-
produktie' en op het herleven van ambachtelijke vaardigheden, dat kleinschalige 
produktie in de economie de overhand gaat krijgen. De veronderstelling dat het daarmee 
afgelopen is met grootschalige produktie is echter weinig reëel. Sommige bedrijven en 
sectoren zullen namelijk gewoon op de oude voet door blijven gaan (Schoenberger 
1988). 
Machielse & De Ruijter (1988) onderscheiden daarom verschillende typen bedrijven, met 
een uiteenlopende gevoeligheid voor de invoering van flexibele produktiemethoden en de 
toepassing van nieuwe sleuteltechnologieën. Op deze typologie wordt in de volgende 
paragraaf nader ingegaan. 
Aanvankelijk werd in de literatuur over flexibele produktie weinig gedaan aan de empiri-
sche onderbouwing van de geponeerde veranderingen. Clark (1988) wijt dit aan een 
traditioneel tekort aan belangstelling voor empirisch onderzoek binnen de structurele 
benadering. De voorbeelden waren vaak afkomstig uit één bepaalde sector, namelijk de 
auto-industrie waarin grootschalige assemblagelijnen tot voor kort de regel waren. De 
ontwikkelingen in de auto-industrie kunnen echter niet zonder meer worden doorge-
trokken naar andere sectoren. Verder is het niet reëel oin te veronderstellen dat de 
ontwikkelingen in alle landen, ongeacht hun institutionele en macro-economische 
structuur op dezelfde wijze zullen verlopen (Roobeek 1988, I^ ash & Bagguley 1988). 
In de industriegeografie vormt de tendens naar een flexibeler wijze van produceren een 
van de hoofdpunten in de theoretische discussies en in het empirische onderzoek. Twee 
zaken staan daarbij centraal. Ten eerste de mate waarin de geponeerde veranderingen 
waarneembaar zijn in een bepaalde sector of in een bepaald gebied. Ten tweede de vraag 
wat een andere wijze van produceren betekent voor de concentratie of spreiding van 
economische activiteiten. Hoewel er bij bedrijven veranderingen zijn waar te nemen die 
met het verschijnsel flexibele produktie in verband kunnen worden gebracht, zijn de 
ontwikkelingen niet zo sterk en wijdverbreid als soms wordt gesuggereerd. Bovendien 
leidt flexibele produktie niet automatisch tot de concentratie van bedrijven in 'industriële 
districten'. Ten aanzien van de rol van flexibele produktie als verklaring voor verande-
rende industriële locatiepatronen, en als model voor succesvolle economische ontwik-
keling, is dus enige relativering op zijn plaats (Ó hUallacháin 1992, Ó hUallacháin 1993, 
Malmberg 1994, Malecki 1995, Potter 1995). 
Ondanks deze kanttekeningen heeft de literatuur over flexibele produktie een aantal 
onderling samenhangende aandachtspunten opgeleverd die voor dit onderzoek van belang 
zijn. Bedoeld worden de aspecten concurrentiestrategie, produktietechnologie en arbeids-
organisatie. De concurrentiestrategie van een onderneming vormt het kader waarbinnen 
keuzen worden gemaakt met belrekking tot de produktietechnologie en de arbeidsorgani-
satie. De uitgangssituatie en de doelstellingen met betrekking lot produktietechnologie en 
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arbeidsorganisatie hebben vervolgens belangrijke implicaties voor het recruterings- en 
opleidingsbeleid van de onderneming. 
2.5 Flexibele produktie in Nederland 
Aansluitend op de hiervoor geschetste trends rondom het fenomeen 'flexibele produktie', 
geeft deze paragraaf een typering van de Nederlandse industrie. De industriële bedrijvig-
heid is namelijk niet homogeen. Er zijn verschillen in gevoeligheid voor vernieuwing 
(ook naar soort) en in de effecten daarvan op het kwalificatieprofiel van de vraag naar 
arbeid. Daarom wordt nu nader op deze differentiatie ingegaan. Dat geeft tevens de 
mogelijkheid de sector die in het empirische gedeelte van deze studie centraal staat te 
positioneren ten opzichte van andere sectoren. 
2.5.1 Typen produktie 
Onderzoekers van het Instituut voor Ruimtelijke Organisatie TNO hebben een typologie 
van produktie-organisaties gepresenteerd, waarin de vemieuwingsgevoeligheid van 
ondernemingen centraal staat (Janssen & Machielse 1988, Machielse & De Ruijter 1988). 
Vernieuwing heeft in dit geval betrekking op flexibilisering van de produktie-organisaüe 
en het gebruik van nieuwe technologieën. Bij deze typologie is uitgegaan van een 
indeling die Botter in 1984 heeft opgesteld. Deze indeling bestaat uit vier klassen, die 
zich van elkaar onderscheiden door de seriegrootte en de variëteit van de produkten 
(Machielse & De Ruijter 1988, 42): 
1 continue processen: "de voortbrenging van lange series gestandaardiseerde produkten, 
in het algemeen de verwerking van grondstoffen"; 
2 discontinue processen: "middellange series van verschillende gestandaardiseerde 
produkten (halffabrikaten, componenten, consumentenprodukten)"; 
3 produktgroepen: "middellange en korte series van heterogene produkten, bijvoorbeeld 
modegevoelige confectie of consumentenelektronica"; 
4 projectsituaties (enkel- en meervoudig): "korte series of stuksgewijze fabricage van 
produkten op specificatie, zoals installaties, schepen, vliegtuigen". 
Bij deze indeling wordt uitgegaan van een inverse relatie tussen seriegrootte en variëteit 
van de produkten. Volgens de genoemde auteurs is in deze indeling impliciet sprake van 
een relatie tussen de organisatie van het produktieproces en de aard van het produkt. De 
'produktiezijde' is - mei andere woorden - verbonden met de 'vraagzijde'. In figuur 2.2 
is dit verband expliciet gemaakt. Uit de wijze waarop de verschillende typen zijn 
weergegeven komt tot uitdrukking, dat een toenemende variëteit in de produkten gepaard 
gaat met een afnemende standaardisatie van de produktie13. Dat is een redelijke veron-
derstelling. Daarnaast gaan de auteurs er echter van uit, dat 'economies of scale' en 
'economies of scope' substitueerbaar zijn. Zoals in de vorige paragraaf al is aangegeven, 
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hoeft dit niet bet geval te zijn, omdat met de verschillende series samen wel een 
bepaalde minimum-schaal moet worden bereikt om rendabel te kunnen produceren. 
De bedrij ventypologie is door de INRO-onderzoekers vervolgens vertaald naar viercijfe-
rige SBI-codes, zodat het mogelijk wordt een beeld te krijgf van het relatieve belang 
van de verschillende typen in de Nederlandse situatie. Hierbij zijn echter uit praktische 
overwegingen alleen de bedrijven met meer dan honderd werkzame personen betrokken. 
In tabel 2.6 zijn voor de industrie de aandelen van de vier typen weergegeven, zowel op 
basis van het aanial vestigingen, als gewogen naar de werkgelegenheid in die vestigin-
gen. De discontinue processen blijken dominant te zijn, gevolgd door de produktgroepen. 
Figuur 2.2 De vijf bedrijfstypen van Botter 
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Tabel 2.6 Hel gewicht van de vier bedrijfstypen binnen de Nederlandse 
industrie, absoluut en in procenten (ongcwogen en gewogen naar werkgele­
genheid) 
Continue processen 
Discontinue processen 
Produktgroepen 
ProjectsituaUes 
Totaal 
Aantal 
vestigingen 
259 
684 
346 
133 
1422 
Aandeel 
18,2% 
48,1% 
24,3% 
9,4% 
100% 
Gewogen 
aandeel 
21,6% 
44,1% 
25,8% 
8,5% 
100% 
Berekend o.b.v. Machielse & De Ruijter 1988, p. 45 
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De gegevens zijn vervolgens geaggregeerd naar het niveau van bedrijfsklassen. In het 
INRO-rapport is per bednjfsklasse de verdeling van de bedrijven (gewogen naar de 
klasse werkzame personen) over de vier verschillende typen weergegeven. Het beeld dat 
hierna wordt geschetst is echter gebaseerd op een eigen bewerking van de gegevens van 
Machielse & De Ruijter (1988). Daarbij zijn de niel-industriële bedrijfsklassen buiten 
beschouwing gelaten. Uit de verdeling over de vier typen is per bednjfsklasse een score 
berekend die kan lopen van 1 (100% continue processen) tot 4 (100% projectsituaties). 
Op deze wijze kunnen de industriële bedrijfsklassen worden geplaatst op een continuüm. 
In tabel 2.7 is per industriële bednjfsklasse de score op deze schaal weergegeven. In de 
tweede kolom is per groep bedrijfsklassen aangegeven welke van de vier typen het 
grootste aandeel heeft (N.B. Slechts in één geval, de metaalproduktenindustrie levert dit 
een ander resultaat op dan de indeling op basis van de berekende score)14. 
Tabel 2.7 Rangschikking van industríele bedrijfsklassen op een schaal van afnemende standaardisatie 
van de produktie 
Trans porlmiddelenindus trie 
Machine-industrie 
Instrumentenindustrie 
Overige industrie 
Elektrotechnische industrie 
Kledingindustrie 
Hout- & meubelindustrie 
Lederwarenindustrie 
Metaalproduktenindustne 
Grafische industrie 
Rubber- &. kunststofverw. industrie 
Bouwmatenaleninduslrie 
Chemische industrie 
Textielindustrie 
Voedings- &. genotmiddelenindustrie 
Papierindustrie 
Basismetaali ndustrie 
Aardolie/steenkoolverwerkende industrie 
Synthetische garen- &. vezelindustrie 
Industrie totaal 
Score 
3,6 
3,1 
3,0 
3,0 
2,8 
2,8 
2,7 
2,7 
2,7 
2,0 
2,0 
1,9 
1,9 
1.8 
1,6 
1,5 
1.3 
1,0 
1,0 
2,3 
Dominant type 
'projectsituaties' 
'produktgroepen' 
'discontinue 
processen' 
'continue 
processen' 
Bron: bewerking gegevens Machielse & De Ruijter 1988 
Gewogen gemiddelde van de aandelen per type. Wegingsfactoren, continue processen 1, discontinue 
processen 2, produktgroepen 3, projectsituaties 4. 
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Aan het ene uiteinde van de schaal vinden we de transportmiddelenindustrie, de enige 
bedrijfsklasse waarin prqjectsituaties de overhand hebben. Aan het andere uiteinde 
bedrijfsklassen als de aardolie- en steenkoolverwerkende industrie, de synthetische garen-
en vezelindustrie en de basismetaalindustrie, waar continue processen dominant zijn. De 
score voor de industrie als geheel geeft aan, dat het zwaartepunt ligt bij de discontinue 
processen, met een zekere tendens richting produktgroepen. De gradaties binnen de groep 
discontinue processen geven aan dat de metaalproduktenindustrie dichter bij de produkt-
groepen ligt, terwijl de papierindustrie meer verwantschap heeft met de continue 
processen. Binnen de categorie produktgroepen vinden we (in volgorde van toenemende 
standaardisatie) de machine-industrie, de instrumentenindustrie, de overige industrie, de 
elektrotechnische industrie, de kledingindustrie, de hout- & meubelindustrie en de 
lederwarenindustrie. Intuïtief is het aannemelijk dat de machine-industrie zich dichter bij 
de prqjectsituaties bevindt, en bijv. de lederwarenindustrie dichter bij de discontinue 
processen. 
De categorie produktgroepen is volgens Machielse & De Ruijter het meest gevoelig voor 
flexibele specialisatie en het gebruik van nieuwe technologieën, door de meest gunstige 
combinatie van schaalvoordelen en 'economies of scope'. Ook wat standaardisatie van 
het produktieproces en de variëteit in de produkten betreft neemt deze groep een 
tussenpositie in. Door het koppelen van de typologie, via de indeling in bedrijfsklassen, 
aan een schema van Roobeek, komen de INRO-onderzoekers tot de conclusie dat voor 
de toepassing van verschillende sleuteltechnologieën (micro-elektronica, informatietech-
nologie, flexibele automatisering en nieuwe materialen) de bedrijven in de categorie 
produktgroepen de gunstigste voedingsbodem vormen. De ruimtelijke spreiding van dit 
type bedrijven is weergegeven in figuur 2.3. 
2.5.2 Industriële automatisering 
Gegevens van het Centraal Bureau voor de Statistiek over het gebruik van verschillende 
vormen van industriële automatisering kunnen alleen met de nodige reserve in verband 
worden gebracht met de hiervoor besclireven typologie. De aulomatiseringsgegevens 
worden namelijk in sterk geaggregeerde vorm gepubliceerd. Bovendien kunnen de zes 
onderscheiden groepen activiteiten slechts met het nodige voorbehoud met één van de 
vier typen van Machielse en De Ruijter (1988) worden verbonden. Daarom wordt hier 
volstaan met een grof onderscheid in procesindustrie (continu/discontinu: delfstoffenwin-
ning/petrochemie, voedings- en genotmiddelenindustrie, papierwaren- en grafische 
industrie) en discrete produktie (produkigroepen/projectsilualies: metaal- en elektrotechni-
sche industrie, textiel-, kleding- en leerindustrie, overige industrie). 
Het CBS onderscheidt drie soorten industriële automatisering: 
1 'Computer Aided Design' (CAD), voor het (technisch) ontwerp van produkten; 
2 'Computer Aided Manufacturing' (CAM), voor de industriële voortbrenging van 
goederen; 
3 'Computer Aided Planning' (CAP), voor de planning van het produktieproces (CBS 
1987b). 
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Figuur 23 De ruimtelijke spreiding van het bedrijfslype produklgroepen 
Legenda 
Concentratiegetal 
^ <= 75 
I 75-125 
• >= 125 
Bron: Machielse & De Ruijter 1988, p. 65 
Wanneer de economische activiteiten worden geordend op basis van de penetratiegraad 
van CAD, CAM en CAP in 1984 en 1986, dan blijkt dat de discrete activiteiten terrein 
winnen ten opzichte van de proces-activiteiten. De relatieve positie van de metaal- en 
elektrotechnische industrie is bijvoorbeeld op het gebied van zowel CAD als CAM 
verbeterd. De drie vormen van industriële automatisering overziend, kan men stellen dat 
de metalektro in 1986 de sterkst geautomatiseerde sector geworden is (figuur 2.4). 
Het beeld dat uit de beschikbare automatiseringsgegevens naar voren komt, stemt dus in 
grote lijnen overeen met de verschillen in vernieuwingsgevoeligheid naar produktietype 
die Machielse en De Ruijter (1988) hebben geschetst. Voor verdergaande conclusies 
zouden gedetailleerder gegevens nodig zijn. 
46 
Figuur 2.4 De ontwikkeling in het gebruik van drie soorten produktieautomatise-
ring in de metaal- en elektrotechnische industrie, 1984-1986 
Ruimtelijk patroon 
De gegevens over industríele automatisering die hiervoor zijn besproken worden door het 
CBS niet regionaal uitgesplitst. Op basis van een recent SEO-rapport is het echter wel 
mogelijk een indruk te geven van de regionale verschillen in produktie-automatisering. 
Kleinknecht & Poot (1990) hebben in hun enquête onder ca. 4300 Nederlandse bedrijven 
ook gevraagd naar de aanschaf van geavanceerde apparatuur ten behoeve van produktie-
automatisering (peiljaar: 1988). De resulterende percentages voor de verschillende 
(groepen van) COROP-gebieden zijn in figuur 2.5. Uit de cijfers komt geen duidelijk 
ruimtelijk beeld naar voren. Zowel bij de 'koplopers', als bij de 'achterblijvers' zijn 
allerlei soorten regio's (naar ligging, naar stedelijkheid) aan te treffen. De weergegeven 
percentages geven echter geen indicatie van het totale gebruik van flexibele produk-
tieautomatisering in een regio, aangezien ze slechts betrekking hebben op de aanschaf in 
één bepaald jaar. 
47 
Figuur ÍS De aanschaf van geavanceerde machines/apparatuur Lb.v. produklie-automaliscring door 
industriële bedrijven in 1988, per COROP-gebied (percentage van de onderzochte bedrijven) 
s ¿-—Ì-. 
í^tej 
l~~) ' s f 'Il MP 
Ш^^^Ш 
1/cL ~^ \ mm 
Legenda 
Percentage 
=} Π <30 
7 g 30-40 
1 ЦЦ 40-50 
\ H >=50 
Brou: Kleinknecht & Poot 1990 
N.B. De gegevens van de volgende COROP-gebieden zijn samengevoegd: Noord- Zuidwest- en 
Zuidoost-Drenthe; Zuidwest- en Zuidoost-Friesland; Noord- en Zuidwest-Overijssel; Kop van Noord-
Holland en Alkmaar; IJmond en Aggi. Haarlem; Overig Zeeland en Zeeuws-Vlaanderen. 
2.6 Slot 
De grondgedachte van dit hoofdstuk is, dat er als reactie op ontwikkelingen in de 
bedrijfsomgeving allerlei veranderingen plaatsvinden in de wijze van produceren, die 
(mogelijk) van invloed zijn op de kwalificaties die bedrijven van hun werknemers 
verlangen, en daarmee op het opleidings- en wervingsbeleid van ondernemingen. Deze 
veranderingen, samengevat onder de term 'economisch-technologische vernieuwing', zijn 
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bier vanuit verschillende invalshoeken belicht (kansrijke bedrijvigheid, innovatie, 
flexibele produktie, produktie-organisaüe, industriële automatisering). 
Het begrip 'kansrijke bedrijvigheid' verbindt economisch-technologische vernieuwing 
vooral met bepaalde sectoren. Aan de hand van (т.п.) technologische criteria wordt een 
splitsing gemaakt tussen twee groepen activiteiten die zich naar verwachting gunstig 
resp. minder gunstig zullen ontwikkelen. Op grond van literatuurstudie en empirisch on­
derzoek is dit concept als onderzoeksingang echter van de hand gewezen. Niet alleen 
blijkt namelijk het verband tussen technologie en groei niet zo duidelijk te zijn, ook 
blijken bedrijven in 'kansrijke' sectoren zich wat de samenstelling van bun personeelsbe­
stand betreft niet erg sterk te onderscheiden van bedrijven in andere sectoren. Het begrip 
'kansrijke bedrijvigheid' zegt dus weinig over veranderende opleidingseisen. Daarom ziet 
deze studie meer in het soort vernieuwing dat zich niet beperkt tot enkele sectoren, maar 
in meerdere of mindere mate vrijwel de gehele economie beïnvloedt. 
Het innovatiebcgnp biedt inhoudelijk meer aanknopingspunten voor het onderwerp van 
deze studie, tenminste voor zover het zich richt op wat er in individuele bedrijven 
gebeurt Uit de innovatieliteratuur blijkt duidelijk de grote betekenis van de factor 
personeel in het innovatieproces. Aan de ene kant kan liet personeel een stimulerende of 
remmende rol spelen bij het op gang brengen en doorvoeren van innovaties, aan de 
andere kant kan vernieuwing van produkten en processen leiden tot andere eisen aan het 
huidige en het nieuwe personeel. Innovatieve bedrijven blijken bijvoorbeeld een hoger 
opgeleid personeelsbestand te hebben dan niet-innovatieve bedrijven, en meer exportge-
richt te zijn. Dat laatste zou voor de gevraagde kwalificaties kunnen wijzen op een groter 
belang van talenkennis en marketing (export management). 
Innovatie vergt kennis van produkten, processen, organisatie en markten. Hoe doorslag-
gevend de rol van het eigen personeel bij het verwerven van de benodigde kennis is, 
hangt onder andere af van de mate waarin er behalve van interne 'know how' gebruik 
wordt gemaakt van externe informatiebronnen (verschilt voor produkt- en procesinnova-
ties). Benadrukt moet worden, dat de voor innovatie benodigde kennis niet uitsluitend 
technologisch van aard hoeft te zijn. De twee tegenovergestelde visies op het tot stand 
komen van innovaties, 'technology push' versus 'demand pull', zou men ook toe kunnen 
passen op de eisen die aan de kwalificaties van werknemers moeten worden gesteld. De 
'demand pull' visie impliceert dan, dat ook kennis van de markt van groot belang is. 
Er blijkt ook een verband te zijn tussen innovatie en bedrijfsopleidingen. Innovatieve 
bedrijven geven hun werknemers meer gelegenheid tot het volgen van cursussen dan 
niet-innovatieve bedrijven. Op deze wijze stimuleert scholing de diffusie van informatie 
naar bedrijven. Het opleiden van werknemers kan bijvoorbeeld deel uitmaken van de 
invoering van een nieuw produktieproces. Scholing kan echter ook een meer strategische 
doelstelling hebben, zoals het beter inspelen op technische (kwaliteits-)eisen van 
afnemers. 
De literatuur omtrent 'flexibele produktie' legt verband lussen wijzigingen in de 
bedrijfsomgeving (afzetmarkt, concurrentie, verkorting levenscycli) en veranderingen in 
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de wijze van produceren. Aanpassing van de concurrentiestrategie (bijv. produktdi-
versiteit, kwaliteit, leverbetrouwbaarheid) aan een veranderende omgeving, brengt nieuwe 
eisen aan de produktietechnologie en de arbeidsorganisatie van een bedrijf met zich mee. 
Welke effecten de invoering van nieuwe produktietechnologie heeft op functieinhouden 
en kwalificatie-eisen, hangt sterk samen met de wijze waarop deze organisatorisch 
worden ingebed (produktiestrucluur, arbeidsorganisatie). Deze visie op vernieuwing 
(figuur 2.6) strekt zich dus ook uit tot aspecten die buiten beschouwing blijven in de 
literatuur die zich richt op technologie in engere zin. Hoe algemeen en ingrijpend de 
veranderingen in de richting van 'flexibele produktie' zijn, is op dit moment nog niet 
precies vast te stellen. Duidelijk is wel, dat dit produktieconccpt niet op alle sectoren 
even sterk van toepassing is. 
Figuur 2.6 Relaties tussen concurrentiestrategie en wervings- en opleidingsbeleid 
Afzetmarkt Concurrentie 
Concurrent ies t ra tegie 
Produktietechnologie Arbeidsorganisat ie 
Kwalif icat ie-eisen 
Wervings- en opleidingsbeleid 
In het algemeen kan gesteld worden dat de belangstelling voor een flexibeler wijze van 
produceren ook binnen het personeelsbeleid van bedrijven zijn weerslag heeft gehad. 
Bovendien wordt het personeelsbeleid de laatste tijd steeds meer als een strategisch 
onderdeel van het totale bedrijfsbeleid gezien. Dit zijn twee punten die in hoofdstuk 3 
nader aan de orde zullen komen. 
Bedrijven kunnen proberen hun flexibiliteit te vergroten door bijvoorbeeld de organisatie 
platter te maken of niet-kerntaken af te stoten ('leaner and meaner'). Het aantal niet 
direct bij de produktie betrokkenen neemt daardoor af ten gunste van de directe sfeer. 
Soms brengt dat met zich mee dat een deel van de planningstaken op operationeel niveau 
worden vervuld door de produktiemedewerkers zelf. Dit alles drukt niet alleen de 
(overhead-)kosten, maar maakt het bedrijf ook slagvaardiger, doordat er sneller nieuwe 
Produkten of produktvarianten in produktie kunnen worden genomen. Dergelijke 
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veranderingen hebben niet alleen invloed op het takenpakket van individuele werkne-
mers, maar ook op de relaties tussen verschillende afdelingen. 
De tendens naar een flexibeler manier van produceren kan op allerlei wijzen van invloed 
zijn op de vereiste kennis, vaardigheden en houding van het personeel. Zo zullen 
produktiemedewerkers met de nieuwe machines moeten leren omgaan. Soms krijgen ze 
er ook nieuwe taken bij, zoals het (her)programmeren van automatische bewerkings-
machines (taakintegratie). Vaak wordt erop gewezen, dat werknemers in de produktie 
steeds meer een toezichthoudende functie krijgen. Alleen in noodgevallen hoeft in het 
verloop van de bewerkingen te worden ingegrepen. Aangezien flexibele produktiesyste-
men erg gevoelig kunnen zijn voor storingen, stelt een dergelijke taak behalve aan de 
vakbekwaamheid ook de nodige eisen aan de oplettendheid en betrouwbaarheid van 
werknemers. Andere ontwikkelingen die van invloed kunnen zijn op de functieinhouden 
in de industrie zijn het toenemend belang van logistiek en kwaliteitsgerichtheid. Tenslotte 
vergen de geschetste veranderingen ook de nodige kennis en vaardigheden op het gebied 
van de automatisering, zowel in de produktie als in de administratieve sfeer. 
Benadrukt moet worden, dat technologische vernieuwing niet de enige factor is die 
bepaalt welke eisen aan arbeidskrachten worden gesteld. Er is ook een visie die voor het 
succesvol doorvoeren van technologische vernieuwingen het organisatieaspecl doorslag-
gevend acht. Afhankelijk van de gekozen organisatievorm kan technologische vernieu-
wing zowel tot taaksplitsing als tot taakintegratie leiden. 
Binnen de Nederlandse industrie zijn vier typen produktie-organisatie onderscheiden, 
met een uiteenlopende gevoeligheid voor economisch-technologische vernieuwingen: 
continue processen, discontinue processen, produktgroepen en projectsituaties. Er is ook 
gekeken in welke mate ze in Nederland voorkomen. Door een gunstige combinatie van 
'economies of scale' en 'economies of scope' is de categorie produktgroepen, waartoe 
ook de machine-industrie grotendeels behoort, een goede voedingsbodem voor flexibele 
specialisatie en toepassing van nieuwe (sleutel)technologieën. 
Tenslotte is kort ingegaan op de toepassing van drie vormen van industriële automatise-
ring in Nederland. Industriële automatisering is gericht op het (technisch) ontwerp van 
Produkten (CAD), de fabricage en assemblage van produkten (CAM) of de planning van 
het produktieproces (CAP). Het gebruik van alle drie soorten automatisering is in de 
periode 1984-1986 sterk gegroeid. De groei is in het algemeen in sectoren met een 
discreet produktieproces (bijv. metalektro) sterker geweest dan in de procesindustrie 
(bijv. papierindustrie). 
De vraag rijst hier, of de invoering van flexibele produktietechnologie en een flexibeler 
produklieorganisatie ook af te lezen is aan de opleidingsinspanningen die bedrijven in de 
machine-industrie verrichten, om de kennis en vaardigheden van hun werknemers op het 
gewenste peil te brengen. 
Het personeelsbeleid van een bedrijf wordt natuurlijk niet uitsluitend beïnvloed door 
ontwikkelingen in de produktiesfeer, maar ook door processen op de arbeidsmarkt. 
Daarom is het volgende hoofdstuk gewijd aan de relatie tussen personeelsbeleid en 
arbeidsmarkt. 
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Noten bij hoofdstuk 2 
1 Verwante begrippen uit de theoretische literatuur zijn. 'innovatie', 'product hfe-cycle', 'lange 
golven' en 'leidende sectoren'. Klassieke namen hierbij zijn Schumpeter, ICondraüeff en 
Kuznets. Over het onderscheid tussen 'leidende' en 'strategische' sectoren, zie Roobeek (1988, 
p. 43-44). 
2 Het vooronderzoek bestond uit een uitgebreide telefonische enquête, uitgevoerd door Jeroen 
Heijs, in het kader van een interne stage. Aangezien ruim negentig procent van de beoogde 
populatie heeft meegewerkt, is de bedoeling om de populatie integraal te benaderen redelijk 
geslaagd. 
3 Dit blijkt wanneer op de onderzoeksresultaten een Kruskal-Walus toets wordt toegepast. Deze 
non-parametnsche variant van de vanantie-analyse gaat uit van variabelen die op ordinaal 
niveau zijn gemeten. 
4 Zij onderscheiden in de mnovatieliteratuur drie hoofdstromingen: het diffusie- en adoptie-
perspectief, het implementatieperspectief en het perspectief van institutionalisering Daarnaast 
gaan ze in op het onderscheid tussen structuur- en procesmodellen, de rol van verschillende 
stijlen van intern en extern management, en van verschillende organisatieregimes (bijv. mecha-
nisch vs. organisch) De belangrijkste scheidslijn in het denken over innovaties zien ze tussen 
lineaire en dynamische perspectieven 
5 Tot een vergelijkbare conclusie komen Kok, Krol en Wagenaar (1986). 
6 Niet te verwarren met de auteur van dit proefschrift. 
7 De term 'produktietechnologie' slaat niet alleen op produktiemachines, maar ook op de 
produktiestructuur. Er wordt namelijk van uitgegaan dat de technische en organisatorische 
aspecten van het produktieproces slechts zinvol kunnen worden bestudeerd in hun onderlinge 
samenhang. 
8 Dit wordt wel 'flexible specialization' genoemd 
9 Met betrekking tot flexibele produktieautomatisenng bestaat een verwarrende verscheidenheid 
aan termen Een beknopt overzicht van veelgebruikte termen en een korte historische schets 
van de opkomst van flexibele produktietechnologie is te vinden bij Slats (1988). 
10 Het laden en wisselen van werkstukken vormt normaal gesproken het meest tijdrovende deel 
van het produktieproces 
11 Slechts drie van de honderd door Morns onderzochte bedrijven blijken met de invoering van 
FMS te zijn begonnen Losstaande computergestuurde produktiemachines zijn echter bij bijna 
dnevijfde van de bedrijven aanwezig Het motief voor invoering is echter vaker substitutie van 
arbeid door kapitaal dan vergroting van de flexibiliteit. 
12 Ook Kaphnski wijst in zijn studie naar de relatie tussen het gebruik van micro-elektronica en 
de kwantiteit en kwaliteit van de werkgelegenheid op de noodzaak rekening te houden met de 
relaties en verschuivingen tussen verschillende produktiesferen ('design','co-ordination', 
'manufacture'; Kaphnski 1987, ρ 28) 
13 In het INRO-rapport wordt gesproken over 'standaardisatie van de produkten' Volgens een 
mondelinge mededeling van één van de auteurs moet dit 'standaardisatie van de produktie' 
zijn 
14 Op dezelfde gegevens is een clusteranalyse uitgevoerd, met als clustervariabelen de percenta-
ges bedrijven in elk van de vier clusters Uit deze analyse komen vier duidelijke groepen naar 
voren, die volledig overeenkomen met de groepen zoals die in tabel 2.7 zijn aangegeven. 
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Hoofdstuk 3 Personeelsbeleid en arbeidsmarkt 
3.1 Inleiding 
Het vorige hoofdstuk was gewijd aan de relatie tussen economisch-technologische 
vernieuwing en de eisen die bedrijven aan hun werknemers stellen (hoofdvraag 1, 
paragraaf 1.4). Technologie heeft weliswaar een grote invloed, maar is niet de enige 
bepalende factor voor de benodigde kwalificaties. Met name de door het bedrijf gekozen 
organisatievorm is van grote betekenis, bijvoorbeeld de wijze waarop taken worden 
verdeeld tussen individuele werknemers of tussen verschillende afdelingen. Daarnaast 
kan ook de situatie op de arbeidsmarkt van invloed zijn op de eisen die worden gesteld 
aan nieuwe werknemers. 
In dit hoofdstuk wordt ingegaan op enkele kenmerken van het personeelsbeleid van 
bedrijven, voor zover relevant voor de vraagstelling van deze studie. Het gaat hierbij 
vooral om aspecten van dat personeelsbeleid die iets zeggen over de relatie van het 
bedrijf met zijn omgeving. 
Het personeelsbeleid van ondernemingen staat de laatste tijd sterk in de belangstelling, 
niet alleen in wetenschap en beleid, maar ook bij werkgevers en werknemers. Dit heeft 
voor een deel te maken met een aantal concrete problemen, zoals het vervullen van 
vacatures en scholingsdiscrepanties, die zich in de jaren tachtig bij het aantrekken van de 
conjunctuur in toenemende mate zijn gaan manifesteren. Daarnaast is er echter een 
toegenomen aandacht voor de werking van de arbeidsmarkt als geheel, onder andere in 
verband met discussies over een 'activerend arbeidsmarktbeleid'. Tenslotte lijkt het 
bedrijfsleven 'human capital' en 'human resources' als instrument voor het verbeteren 
van de concurrentiepositie en de innovativiteit van de onderneming te hebben ontdekt, 
getuige de vele uitspraken daarover in de pers. 
Reden genoeg dus om nader op het personeelsbeleid van ondernemingen in te gaan. Het 
personeelsbeleid van bedrijven staat echter niet op zichzelf. Het wordt niet alleen 
beïnvloed door allerlei ontwikkelingen in de produktie (hoofdstuk 2), maar ook door het 
functioneren van de arbeidsmarkt. Daarom worden in paragraaf 3.2 eerst enkele aspecten 
van de arbeidsmarkt besproken. Aangezien de bedoelde zaken zich op een hoger 
aggregatieniveau afspelen dan het individuele bedrijfsniveau, wordt deze bespreking zo 
kort mogelijk gehouden. De rest van dit hoofdstuk wordt besteed aan het personeelsbe-
leid. Eerst wordt een algemene schets gegeven van wat dat beleid inhoudt en van de 
strategische betekenis daarvan (3.3). Daarna wordt ingegaan op de betekenis van twee 
belangrijke doelstellingen van personeelsbeleid: stabiliteit en flexibiliteit. Dit gebeurt aan 
de hand van de thema's interne arbeidsmarkt (3.4) en flexibele personeelsinzet (3.5). 
Daarmee vormt dit hoofdstuk de opmaat voor de beantwoording van de tweede hoofd-
vraag van deze studie (paragraaf 1.4), waarin de verhouding tussen wervings- en 
opleidingsbeleid centraal staat. 
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3.2 Enkele aspecten van de arbeidsmarkt 
De arbeidsmarkt wordt gevormd door "bet totaal van processen dat plaatsvindt tussen 
vragers en aanbieders van arbeidsprestaties, waardoor zowel uitwisseling als prijsvorming 
van deze prestaties tot stand komt" (De Smidt 1985a). De sociaal-ruimtelijke processen 
die zich op de arbeidsmarkt afspelen vormen één van de wijzen waarop ondernemingen 
in verbinding staan met hun produktiemilieu (De Smidt 1975). Inzicht in de structuur en 
het functioneren van de arbeidsmarkt vereist kennis van de verschillende bestanden 
waaruit vraag en aanbod zijn opgebouwd, van de stromen tussen die bestanden, en van 
de processen waarmee veranderingen in deze bestanden en stromen samenhangen (De 
Smidt 1985b). Omdat er behalve met de feitelijke (of manifeste) vraag (resp. aanbod), 
ook rekening moet worden gehouden met de latente vraag (c.q. het latente aanbod), en er 
zeer veel verschillende factoren op de arbeidsmarkt inwerken, is er sprake van een 
complex en moeilijk te sturen systeem. 
De koppeling tussen vraag en aanbod komt op de arbeidsmarkt niet altijd even gemak-
kelijk tot stand. Dit blijkt bijvoorbeeld uit de ontwikkelingen in de jaren 1987-1990. 
Hoewel de werkgelegenheid in deze periode sterk groeit, loopt de werkloosheid betrek-
kelijk langzaam terug. Dit is slechts voor een deel toe te schrijven aan de toename van 
het arbeidsaanbod. De omvangrijke problemen met het vervullen van vacatures (figuur 
3.1) doen vermoeden dat er kwalitatieve discrepanties bestaan tussen de vraag naar, en 
het aanbod van arbeid (Ministerie SZW 1990, 1991). 
Figuur 3.1 Aantal vacatures en aandeel moeilijk vervulbare vacatures 1980-1993 
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1980 1961 1982 1983 1984 1988 1987 1988 1989 1990 1991 1992 1993 
Bron: Min. SZW 
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De gedachte dat vraag en aanbod van arbeid niet homogeen zijn, neemt een centrale 
plaats in binnen een groep arbeidsmarkttheorieën die samen wel worden aangeduid als 
'segmentatietheorieën'. Volgens deze zienswijze is de arbeidsmarkt opgebouwd uit een 
aantal deelmarkten, waartussen slechts een beperkte mate van mobiliteit bestaat. Als 
uitwerking van deze gedachte komt men drie gezichtspunten tegen: 1) interne vs. externe 
arbeidsmarkt, 2) primaire vs. secundaire arbeidsmarkt en 3) functionele deelmarkten. Op 
welk gezichtspunt het accent komt te liggen en hoe de verhouding tussen deze invalshoe-
ken wordt gezien, hangt niet alleen af van de theoretische achtergrond van een auteur, 
maar ook van de institutionele verhoudingen waarbinnen de arbeidsmarkt van het 
betreffende land functioneert (De Smidt 1975, 1985ab, 1988, 1991). Het deelmarkt-
begrip wordt ook wel ruimtelijk geïnterpreteerd. Het heterogene karakter van de 
arbeidsmarkt uit zich echter onder andere in verschillen in zoekgedrag aan de aanbodzij-
de en verschillen in wervingsgedrag aan de vraagzijde. Daardoor is elke indeling in 
'regionale arbeidsmarkten' een arbitraire constructie. 
Het begrip arbeidsmobiliteit heeft betrekking op zowel het toe- en uittreden, als op het 
veranderen van positie op de arbeidsmarkt. Uit panelonderzoek blijkt dat de arbeidsmobi-
liteit — zeer gering in het begin van de jaren tachtig — de laatste jaren sterk is 
toegenomen, waarbij het doorstroomaspect zeker niet over het hoofd mag worden gezien 
(Van Driel 1987, Seninger 1988, Allaart, Kunnen & Van Stiphout 1989). Mobiliteit op 
de arbeidsmarkt kan ook een ruimtelijke component hebben, bijvoorbeeld indien 
verandering van baan gepaard gaat met een verhuizing. De ruimtelijke schaal waarop 
zich deze ruimtelijke mobiliteit afspeelt, hangt onder andere samen met het opleidingsni-
veau van de werknemer en het functieniveau van de baan (Vos 1980, 1981, Lensink & 
Vergoossen 1988). 
De aansluiting tussen vraag en aanbod kan op verschillende manieren te wensen 
overlaten. In de jaren zeventig was vooral sprake van een gebrekkige aansluiting in 
kwantitatief opzicht; de laatste jaren hebben de problemen op de arbeidsmarkt veel meer 
te maken met kwalitatieve discrepanties (Langman 1988). Deze zijn het duidelijkst 
waarneembaar waar de opleidingsrichting, het opleidingsniveau en/of de beroepservaring 
van werkzoekenden niet aansluiten op de functie-eisen van de openstaande banen (De 
Grip 1987). Tabel 3.1 geeft een overzicht van de vormen die dergelijke aansluitingspro-
blemen aan kunnen nemen. Kwalitatieve discrepanties ontstaan zowel door veranderingen 
in de vraag naar arbeid (bijv. door vernieuwingen in de produktie), als door ontwik-
kelingen aan de aanbodzijde (bijv. toenemende participatie van vrouwen, die zich nog 
sterk concentreren op bepaalde 'vrouwenberoepen'). 
De ontwikkeling van de beroepsstructuur van de werkgelegenheid wordt deels bepaald 
door verschuivingen tussen, en deels door verschuivingen binnen bedrijfstakken (bedrijfs-
takeffect vs. beroepstakeffect). De toename van het aandeel van de specialistische en 
leidinggevende functies in de werkgelegenheid die de afgelopen tien jaar is waar te 
nemen, is voor een belangrijk deel terug te voeren op een positief beroepstakeffect. Dat 
in diezelfde periode het aandeel van de industriële beroepen is teruggelopen, heeft in de 
eerste plaats te maken met een negatief bedrijfstakeffect, maar daarnaast ook met een 
negatief beroepstakeffect. Overigens geldt dit niet voor alle industriële beroepen even 
sterk (Ministerie SZW 1990, Boot 1990). De vraag naar arbeid per beroep wordt echter 
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niet alleen bepaald door de netto-werkgelegenheidsontwikkeling, maar ook door de 
vervangingsvraag, die door verschillen in bijvoorbeeld de leeftijdsopbouw van beroep tot 
beroep verschilt. Dit werkt ook door in het aantal vacatures dat in de diverse beroepen 
ontstaat (De Grip et al. 1988). 
Tabel 3.1 Soorten scholingsdiscrepanües 
Horizontaal 
Verticaal 
Open Verborgen 
verkeerde scholing van werk- : verkeerde scholing van wer-
lozen І kenden 
over- of onderscholing van ] onder- of overbenutting van 
werklozen ; werkenden 
Bron: De Grip 1987. p. 16 
Het opleidingsniveau van de beroepsbevolking is het afgelopen decennium sterk 
gestegen, een tendens die naar verwachting nog wel even door zal gaan (Van Bastelaer 
& Loozen 1990). Ook de opleidingseisen nemen echter toe. Op grond van (overigens vrij 
globale) prognoses van de ontwikkeling van vraag en aanbod van arbeid naar oplei­
dingsniveau, wordt vaak gewezen op een toenemend tekort aan hoger opgeleiden en een 
toenemend overschot aan lager opgeleiden (Kuhry & Van Opstal 1988; Koopmans & 
Teulings 1988, De Grip, Heijke & Dekker 1990). Uit vacaturestalistieken blijkt echter 
dat dit een te eenvoudige voorstelling van zaken is: het gaat niet alleen om het niveau 
van de opleiding; het onderscheid tussen algemeen-vormende en beroepsopleidingen is 
minstens zo belangrijk. Het hoogste percentage moeilijk vervulbare vacatures is bijvoor­
beeld te vinden in LBO-functies (Ministerie SZW 1990). Het is moeilijk om op basis van 
sterk geaggregeerde gegevens een goed beeld te krijgen van de (ontwikkeling van) de 
opleidingsstructuur van vraag en aanbod op de arbeidsmarkt, omdat globale opleidingsca­
tegorieën nog allerlei kwalitatieve discrepanties kunnen verhullen. 
De opleidingsstructuur van beroepen wordt beïnvloed door twee factoren. Aan de ene 
kant kunnen technologische ontwikkelingen leiden tot andere functie-inhouden en 
daarmee tot andere kwalificatie-eisen. De richting van deze veranderingen ligt niet op 
voorhand vast, maar meestal wordt er vanuit gegaan dat ze vooral ten koste gaan van de 
lagere niveaus. Aan de andere kant kunnen er, door een ruim arbeidsaanbod op een 
bepaald niveau, neerwaartse verdringingsprocessen optreden. Als het opleidingsniveau 
van de beroepsbevolking sterker stijgt dan het functieniveau van de beschikbare banen, 
dan kunnen werkgevers zich permitteren om hogere eisen te stellen aan nieuwe werkne-
mers dan strikt genomen (d.w.z. op grond van de functie-inhoud) noodzakelijk zou zijn. 
Dit effect lijkt vooral op te treden tussen het MBO- en het LBO-niveau.' Voor beide 
soorten verklaringen valt iets te zeggen, maar de meningen verschillen over welke van de 
twee factoren het belangrijkst is. Het is echter ook niet eenvoudig om beide effecten op 
grond van het beschikbare statistische materiaal van elkaar te scheiden (Koopmanschap 
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& Teulings 1987, Beekman et al. 1989, Boot 1989b, Ministerie SZW 1990, De Grip 
1990). 
Tot zover enkele aspecten van de arbeidsmarkt. De rest van dit hoofdstuk is gewijd aan 
het personeelsbeleid (3.3), en enkele visies op de wijze waarop bedrijven via dat beleid 
in verbinding staan met de arbeidsmarkt (3.4 en 3.5). 
3.3 Personeelsbeleid 
3.3.1 Overzicht 
Het personeelsbeleid van een onderneming is een afgeleide van het algemene onder-
nemingsbeleid, dat vooral is gericht op het voortbestaan van het bedrijf. Wat dat betreft 
is het personeelsbeleid te plaatsen naast andere beleidssectoren als produktie, produkt-
ontwikkeling, financiering, commercie en administratie. Al deze beleidssectoren moeten 
er samen voor zorgen dat de hoofddoelstelling van het algemene ondernemingsbeleid kan 
worden gehaald. Het personeelsbeleid neemt maatregelen die ervoor moeten zorgen dat 
de personeelsbezetting voortdurend voldoende is, zowel in kwantitatief als in kwalitatief 
opzicht. Het door de overige sectoren geformuleerde beleid vormt hierbij een belangrijke 
randvoorwaarde. De maatregelen richten zich op zowel externe (werving op de ar-
beidsmarkt) als interne factoren (opleiding, stimulering, sociaal klimaat). Personeelsbeleid 
houdt zich vooral bezig met: 
• de werving en selectie van personeel; 
• de introductie van nieuw personeel; 
• de beoordeling van werknemers; 
• beloningssystemen; 
• ontwikkeling en loopbaanbegeleiding; 
• uitstroombegeleiding (Buningh & Kok 1987). 
Personeelsbeleid is sterk vervlochten met de ondernemingsstrategie en de organisatie van 
het bedrijf.2 Er zijn echter meer factoren waarmee het personeelsbeleid rekening heeft te 
houden. Ten eerste de maatschappelijke opvattingen over arbeid zoals die vaak zijn 
geïnstitutionaliseerd in wetgeving of overlegorganen. Ten tweede de organisatievorm van 
de onderneming zoals die zich onder invloed van allerlei factoren heeft ontwikkeld. Ten 
derde verschillende groepsverschijnselen die zich in de onderneming afspelen, zoals ver-
schuivingen in de relatieve machtspositie van subgroepen. Ten vierde persoonsgebonden 
kenmerken als capaciteiten, motivatie en leeftijd (Buningh & Kok 1987). 
Het belang van de personeelsfunctie binnen de onderneming neemt echter toe en het 
personeelsbeleid raakt steeds meer met het organisaticbeleid vervlochten. Daarom pleiten 
Buningh & Kok ervoor, de sociaal-organisatorische functie een plaats te geven in de top 
van de organisatie (Raad van Bestuur c.q. directie). Dat is nu meestal niet het geval. Van 
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de betreffende managers vereist dit echter een bredere oriëntatie dan alleen het sociale 
terrein. Met name aanvulling met technische en economische aspecten is gewenst. 
Personeelsbeleid wordt steeds meer een vak op zich, o.a. door de institutionalisering van 
de samenleving en de grote omvang van veel organisaties. De personeelsfunctie zal in 
grotere ondernemingen in het algemeen verder ontwikkeld zijn dan in kleinere onderne-
mingen. Dit blijkt bijvoorbeeld uit het al dan met aanwezig zijn van een aparte perso-
neelsafdeling (ILBO 1987). 
3.3.2 Strategische betekenis 
Naar aanleiding van het voorgaande rijst de vraag of personeelsbeleid vooral van ope-
rationele of van strategische betekenis is. De hoofddoelstelling van ondernemingen is 
volgens Knjnen (1986, p. 186): "het behouden van de levensvatbaarheid op lange 
termijn". Daarvoor is het in onderlinge samenhang nastreven van zes basisdoelstelhngen 
van belang: maatschappelijke acceptatie, individuele acceptatie, toegevoegde waarde, 
onafhankelijkheid, flexibiliteit en rechtspersoonlijkheid. Deze doelstellingen vragen om 
'strategische activiteiten', dat wil zeggen, "die activiteiten die de relatie van de onderne-
ming met haar omgeving voor langere tijd vastleggen" (p. 189). 
Potentiële strategische activiteiten zijn daarom, de voorziening van inputs, de distributie 
van inputs, processen van transformatie, de distributie van outputs en de afzet van 
outputs. Welke van de activiteiten op een bepaald moment van strategisch belang zijn, 
hangt af van de specifieke 'omgevingssitualie' waann de betreffende onderneming zich 
bevindt. Knjnen gaat ervan uit, dat sociale en economisch-technische strategieën in 
concurrentievoordelen kunnen resulteren, waarmee de sociale en economische doelstellin-
gen van de onderneming zijn gediend. 
De uitspraken van twee topmanagers wijzen erop, dat een goed personeelsbeleid 
inderdaad van strategisch belang is (dit betekent overigens niet, dat alle onderdelen van 
het personeelsbeleid even strategisch zijn): 
"Het belangrijkste van alles is de mens binnen het bediijf, het human capital binnen de 
onderneming. De mens maakt of breekt een onderneming. Zeker in de Westeuropese 
omgeving waar de lonen hoog zijn, zal van de werknemer steeds meer kwaliteit en 
flexibiliteit worden gevraagd Wat dat aangaat kunnen we niet blij genoeg zijn met de 
maatschappelijke aandacht voor het onderwerp scholing" (Van der Padt 1989, ρ 50) 
"Loonkosten worden relatief minder belangrijk, de kwaliteit van de weiknemers zal 
daarentegen van nog groter belang worden. De bedrijfstak der elektronica blijft vragen om 
innovatievermogen en maximale flexibiliteit van de organisatie" (Van der Klugt 1989, p. 
31). 
Het gevoerde personeelsbeleid hangt samen met het functioneren van de onderneming op 
andere terreinen, zoals het doorvoeren van innovaties en het plegen van investeringen. 
De literatuur geeft een aantal aanwijzingen die deze gedachte ondersteunen. 
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Zo levert bet onderzoek van Docter (1986) naar innovaties bij industriële bedrijven (10-
500 werkzame personen) een aantal interessante verschillen op tussen innovatieve en 
met-innovatieve ondernemingen. Het opleidingsniveau ligt bij innovatieve bedrijven 
aanzienlijk hoger dan bij niet-innovatieve bedrijven. Opmerkelijk in dit verband is echter 
dat er een duidelijk verband is tussen de innovativiteit van een onderneming en de ideeën 
over het belang van interne opleiding enerzijds en de beoordeling van de kwaliteit van 
het arbeidsaanbod anderzijds: 
"Tevens blijkt uit de onderzoeksresultaten dat deze laatste groep bedrijven [de niet-
innoverende, SW] bet niet noodzakelijk vindt de relatief lage scholing van bet personeel te 
compenseren door het laten volgen van cursussen. Het zijn juist de innovatieve bedrijven 
die hun werknemers het meest in de gelegenheid stellen cursussen te volgen die voor het 
bedrijf van belang zijn. Van de innoverende bedrijven biedt 70% deze mogelijkheid 
tegenover 31% van de met-innoverende bedrijven. Opvallend is ook dat het met name de 
innovatieve bedrijven zijn die een verbetering constateren in het aanbod van arbeid zoals 
zich dat de laatste S jaar heeft voorgedaan. De bedrijven die menen dat dit aanbod slechter 
is geworden, bevinden zich vooral in de categorie met-innovatieve bedrijven. Zij vinden 
dat de mentaliteit en de vakbekwaamheid veel te wensen overlaten" (Docter 1986, p. 906). 
Bij aansluitingsproblemen zijn niet-innovatieve bedrijven zijn dus eerder geneigd het 
externe arbeidsaanbod daarvoor verantwoordelijk te stellen, terwijl innovatieve bedrijven 
daar door interne opleidingen zelf iets aan doen. Hoewel men voorzichtig moet zijn met 
het leggen van causale verbanden, lijkt het erop dat een goed personeelsbeleid voor 
bedrijven een succesfactor kan zijn. 
Het belang van een goed personeelsbeleid blijkt ook uit het volgende citaat: 
"Behalve de zorg voor de kapitaalgoederen is de zorg voor het menselijk kapitaal een 
uiterst belangrijk element voor een goede benutting van de mogelijkheden van informatie-
technologie. Traagheid bij verandering op het gebied van scholing en opleiding in 
onderwijs en bedrijfsleven zal voor vertraging van technologische vernieuwing en voor 
vergroting van de structurele werkloosheid zorgen" (Roukens en Veraart 1986, ρ 1033). 
Uit een onderzoek van de Nederlandse Investeringsbank naar 'Koplopers en achter­
blijvers in de bedrijvenwereld' blijkt dat succesvolle bedrijven een andere investerings­
strategie volgen dan minder succesvolle bedrijven. Minder succesvolle bedrijven zijn 
relatief sterk gericht op het drukken van hun arbeids- en energiekosten door middel van 
kapitaalintensivering, terwijl succesvolle bedrijven daarbij meer aandacht geven aan 
markt- en produktinnovalie (N13 1987, p. 14; De Graaff, Jaspers & Schreuder 1989; 
Schreuder 1989). Hoewel in dat onderzoek niet op het gevoerde personeelsbeleid wordt 
ingegaan, mag worden vermoed dat er een verband bestaat tussen de investeringsstrate­
gieën en het personeelsbeleid. Een op het drukken van de arbeidskosten gericht investe-
ringsgedrag verhoudt zich immers slecht met een personeelsbeleid dat gericht is op het 
investeren in 'menselijk kapilaal'. 
Aan het begin van deze paragraaf werd de vraag gesteld, of personeelsbeleid behalve een 
operationele ook een strategische betekenis heeft. Hierop kan een bevestigend antwoord 
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worden gegeven, met dien verstande dat het voor sommige bedrijven sterker opgaat dan 
voor andere, en voor het ene onderdeel van het personeelsbeleid meer dan voor het 
andere. Met betrekking tot de personeelsvoorziening wordt daarom wel onderscheid 
gemaakt tussen bedrijven met een proactieve, en bedrijven met een reactieve strategie. 
De maatregelen die bedrijven nemen om knelpunten in de personeelsvoorziening op te 
lossen kunnen strategisch of tactisch van aard zijn. Ze kunnen bovendien intern of extern 
gericht zijn, zodat er een indeling in vier typen ontslaat (tabel 3.2). De twee genoemde 
dimensies spelen een belangrijke rol in hoofdstuk 9, waar de onderzoeksresultaten met 
betrekking tot de relatie tussen opleiding en werving worden beschreven. 
Tabel 3.2 Typering van maatregelen voor het oplossen van knelpunten in de perso-
neelsvoorziening 
Extern 
Intern 
Tactisch 
- uitzendkrachten 
- tijdelijke contracten 
- uitbesteden 
• inlenen 
- extra werving 
- overwerken 
Strategisch 
- aanpassen opleidings- en 
ervaringseisen 
- breed inzetbaar maken 
- bedrijfsopleidingen 
- automatiseren 
Bron: Steenbakkers 1994, p. 239 
3.3.3 Twee invalshoeken 
Nu de globale inhoud en de strategische betekenis van het personeelsbeleid zijn bespro-
ken, worden twee onderwerpen behandeld die de laatste jaren vrij veel aandacht hebben 
gekregen en op het eerste gezicht eikaars tegenpolen lijken te zijn. Gedoeld wordt op 
flexibele personeelsinzet (3.5) aan de ene kant, en interne arbeidsmarkten (3.4) aan de 
andere kant. Van beide verschijnselen is de laatste jaren gezegd dat ze in omvang en 
betekenis zullen toenemen. Dat komt op het eerste gezicht tegenstrijdig over, omdat het 
één lijkt te staan voor flexibiliteit en het ander voor stabiliteit. Bovendien zou men 
verwachten dat beide verschijnselen duidelijk uiteenlopende implicaties te hebben voor 
de verhouding tussen de inteme en de externe arbeidsmarkt: een toenemende openheid 
tegenover een toenemende geslotenheid. In het vervolg zal echter blijken dat deze 
tegenstelling minder sterk is dan men in eerste instantie zou vermoeden. 
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3.4 Interne arbeidsmarkten 
In deze paragraaf concentreren we ons op de vraag wat interne arbeidsmarkten zijn en 
met welk doel en onder welke omstandigheden ze ontstaan. De aandacht is hier vooral 
conceptueel en theoretisch gericht. In de volgende twee hoofdstukken, waar wordt 
ingegaan op het wervings- en scholingsgedrag van ondernemingen, zal namelijk worden 
gekeken in hoeverre in dat gedrag trekken van een interne arbeidsmarkt zijn te herken-
nen. 
Het begrip interne arbeidsmarkt is voortgekomen uit een groep arbeidsmarkttheorieën die 
wel als 'segmentatietheorieën' worden aangeduid (zie 3.2). Doeringer & Piore hebben de 
interne arbeidsmarkt in 1971 omschreven als een "administrative unit, within which the 
pricing and allocation of labor is governed by a set of administrative rules and procedu-
res" (in: De Smidt 1986, p. 402). Concreter omschreven is een interne arbeidsmarkt: 
"een binnen een onderneming of concern gesitueerde verzameling van arbeidsplaatsen die 
als kenmerk beeft dat de personeelsvoorziening relatief onafhankelijk van de externe 
arbeidsmarkt plaatsvindt. Door een personeelsbeleid gericht op het intern recruleren en 
opleiden kan de relatie tot de externe arbeidsmarkt worden beperkt tot enkele zogenoemde 
intredefuncties" (Gaspersz & Van Voorden 1985, p. 1267). 
Interne arbeidsmarkten kenmerken zich volgens deze definitie dus door drie eigenschap-
pen die onderling sterk samenhangen: beperkte toetreding, interne bezetting van vaca-
tures en interne opleiding. 
Deze combinatie van kenmerken heeft als gevolg dat arbeidsrelaties vrij stabiel zijn. Uit 
een onderzoek van de OECD is gebleken, dat 'long-term employment' een wijdverbreid 
verschijnsel is, zowel in de tijd als over landen gezien. In Nederland is de gemiddelde 
duur van een dienstbetrekking bijvoorbeeld 8,2 jaar; ons land neemt daarmee binnen de 
OECD een middenpositie in. In de leidende Nederlandse multinationals ligt het gemid-
delde zelfs tussen de dertien en zestien jaar (De Smidt 1986). 
Beperkte toetreding en interne vervulling van vacatures wordt gerealiseerd door de keuze 
van bepaalde wervingskanalen en bepaalde selectiecriteria. Beide onderwerpen worden in 
de volgende hoofdstukken nader uitgewerkt. Hetzelfde geldt voor het interne opleidings-
beleid. Interne arbeidsmarkten kunnen verschillende structuren hebben, afhankelijk van 
de functieniveaus waarop intrede mogelijk is, de lengte van de carrièrelijnen en de 
'plafonds' daarin (Gaspersz 1984). Deze zaken vormen volgens Gaspersz (1993) echter 
niet de essentie van het interne arbeidsmarktconcept: 'het geheel van de confrontaties en 
uitwisselingen tussen de vragers van arbeid in een organisatie en de aanbieders van 
arbeid die reeds zijn verbonden aan die organisatie' (p. 142). 
3.4.1 Condities 
Welke factoren zijn van invloed op het ontstaan van interne arbeidsmarkten? Gaspersz 
(1984) onderscheidt vier factoren: 
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1 de aard van de kennis en vaardigheden in de onderneming; 
2 de relatie tot de externe arbeidsmarkt; 
3 de invloed van de afzetmarkt; 
4 de invloed van werknemers. 
De kennis en vaardigheden waar een onderneming op draait zijn bedrijfsspecifiek ais ze 
alleen in die onderneming kunnen worden verworven en als ze bijna uitsluitend in die 
onderneming kunnen worden toegepast In zo'n geval is het niet mogelijk mensen met de 
gewenste kwalificaties direct op de externe arbeidsmarkt te werven. Voordat nieuwko-
mers in een dergelijk bedrijf kunnen worden ingezet moet eerst worden geïnvesteerd in 
een aanvullende opleiding. Om deze investering veilig te stellen neemt de onderneming 
tegelijkertijd maatregelen om het verloop te beperken. Overigens kan van bedrijfsinterne 
opleidingen op zich al een mobiliteitsremmend effect uitgaan, vanwege de geringe 
bruikbaarheid van de verworven kwalificaties op de externe arbeidsmarkt (Gaspersz 
1984, Gaspersz & Van Voorden 1987). 
Het creëren van een interne arbeidsmarkt kan ook een middel zijn om een onderneming 
minder afhankelijk te maken van een onvoorspelbare arbeidsmarkt. Uit een onderzoek 
van het Ministerie van Sociale Zaken (Suesan, Tops & Wijers 1986) blijkt dat de 
voornaamste reden van werkgevers om meer te doen aan de scholing van hun werkne-
mers is, dat de kwalificaties van schoolverlaters teveel afwijken van wat werkgevers 
nodig hebben. Het beleid van de overheid heeft bij deze beslissing in de meeste gevallen 
geen rol gespeeld. Bij een krappe arbeidsmarkt zal de concurrentie om arbeidskrachten 
toenemen, het verloop toenemen en een opwaartse druk op de lonen ontslaan. De wer-
vingsproblemen die hierdoor ontstaan gaan gepaard met hogere recruteringskosten, en 
kunnen zodoende een motief zijn om een interne oplossing te zoeken (Gaspersz 1984, 
Gaspersz & Van Voorden 1987). 
Wanneer de afzetmarkt van een onderneming stabiel is, is de continuïteit van de 
produktie belangrijk en daarmee een stabiel personeelsbestand. Bij een instabiele afzet-
markt is het daarentegen nodig om de omvang of de arbeidstijd van hel personeels-
bestand aan te kunnen passen. Dit kan ook het overgaan op flexibele arbeidsrelaties 
betekenen. Indien de afzetmarkt uit zowel een stabiel als een fluctuerend bestanddeel 
bestaat, behoort een tweeledige personeelsstrategie tot de mogelijkheden (Gaspersz 
1984). 
Ook van de werknemers gaat invloed uit op het instellen van een interne arbeidsmarkt. 
In veel gevallen zijn er afspraken tussen werknemers en werkgevers (via onderne-
mingsraden of CAO's) over het gebruik van interne wervingskanalen en het aanpassen 
van de selectiecriteria ten gunste van de huidige werknemers. Vooral in een tijd van 
hoge werkloosheid zoeken werknemers bescherming tegen concurrentie van buitenaf, 
terwijl bij een krappe arbeidsmarkt juist de werkgevers de drijvende kracht achter de 
interne arbeidsmarkt zijn (Gaspersz & Van Voorden 1987). 
Over de spreiding van interne arbeidsmarkten over Nederland is weinig bekend.3 In 
perifere regio's wordt volgens Van der Laan (1990) relatief een minder groot beroep op 
de externe arbeidsmarkt gedaan. Deze conclusie is echter uitsluitend gebaseerd op 
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indirecte indicatoren4 en wordt niet ondersteund door de directe indicatoren (werving, 
scholing) die in het volgende hoofdstuk aan de orde komen. 
3.4.2 Effecten 
De genoemde processen hebben tot gevolg dat een deel van de werkgelegenheid minder 
gevoelig wordt voor de beweging van de conjunctuur. Ontslagen betekenen namelijk 
kapitaalvernietiging, omdat daardoor investeringen in bedrijfsspecifïeke opleidingen 
verloren gaan. (Bovendien zullen werknemers met hun bedrijfsspecifïeke vaardigheden 
niet zomaar bij een andere werkgever terecht kunnen.) Daardoor ontstaat een zekere mate 
van oppotting van arbeidskrachten ('labour hoarding'). Dit blijkt het meest voor te 
komen bij grotere bedrijven (Gaspersz & Van Voorden 1987). 
Voordat op het verschil tussen grote en kleine bedrijven in wordt gegaan, eerst nog 
enkele opmerkingen over het verschijnsel van 'labour hoarding'. Hiervoor wordt gebruik 
gemaakt van een bespreking door Siegers (1988) van de dissertatie van De Koning uit 
1987. 'Labour hoarding' wordt gedefinieerd als: "de discrepantie tussen het aantal 
aanwezige werknemers en het aantal werknemers dat juist toereikend is om de gevraagde 
hoeveelheid produkt voort te brengen" (Siegers 1988, p. 439). Bedrijven kunnen namelijk 
het aantal arbeidsplaatsen nooit volledig aanpassen aan de voortdurend veranderende 
behoefte aan arbeid, vanwege: 
• wettelijke bepalingen; 
• transactiekosten verbonden aan het aannemen en ontslaan van werknemers; 
• opleidingskosten; 
• de nodige rust binnen de onderneming en de loyaliteit van de werknemers; 
• technische en organisatorische beperkingen; 
• onzekerheid over de afzetmogelijkheden; 
• het imperfect functioneren van de arbeidsmarkt. 
Uit een analyse voor de jaren 1972 tot en met 1983 blijkt dat 'labour hoarding' kwantita-
tief van aanzienlijke betekenis is, wanneer naar de bezettingsgraad van de factor arbeid 
wordt gekeken (85 à 95%). De arbeidstekorten blijken daarentegen in de betreffende 
periode vrij gering te zijn (minder dan 1,5% van de werkgelegenheid). Wervings- en 
ontslagkosten blijken echter bij de verklaring van 'labour hoarding' een minder centrale 
rol te spelen dan in de literatuur wordt gesuggereerd. Uit een tijdreeksanalyse voor de 
industrie blijkt dat de onzekerheid over het produktievolume de werkgelegenheid in 
negatieve zin beïnvloedt. Daarnaast blijkt uit een dwarsdoorsnede-analyse over sectoren, 
dat behalve de onzekerheid over het produktievolume ook technische en organisatorische 
inflexibiliteit een verklaring geven voor de afwijking tussen de feitelijk aanwezige en de 
benodigde arbeid. De omvang van 'labour hoarding' wordt daarentegen negatief 
beïnvloed door de beschikbaarheid van deeltijdwerkers. Dat opleidingskosten een 
belangrijke rol spelen wordt door het onderzoek niet ondersteund (Siegers 1988). 
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3.4.3 Groot vs. klein 
Er blijken grote verschillen te zijn tussen grote en kleine ondernemingen wat het voorko-
men van interne arbeidsmarkten betreft. Gaspersz & Van Voorden geven cijfers van Van 
Ginneken weer waaruit dit duidelijk blijkt. De gemiddelde duur van een dienstverband is 
in ondernemingen met meer dan honderd werknemers 8,4 jaar en in ondernemingen met 
minder werknemers slechts 5,7 jaar. (In de industrie is dit verschil nog groter: 10,6 
versus 7,1 jaar.) Van Ginneken verklaart dit door de grotere zekerheid en de ruimere 
promotie- en opleidingsmogelijkheden in grotere ondernemingen (Gaspersz & Van 
Voorden 1987). 
Uit een andere studie van Van Ginneken naar verschillen in de kwaliteit van arbeids-
plaatsen in grote en kleine bedrijven blijkt echter dat de arbeidsinhoud in het midden- en 
kleinbedrijf op een aantal punten gunstiger is dan in liet grootbedrij f. 
"De conclusie luidt dat in kleinere bedrijven meer mensen een taak hebben die direct te 
maken beeft met bet eindprodukt of de geleverde dienst dan in grote bedrijven. Zeker voor 
die directe taken geldt dat het werk in het M KB meer afwisseling biedt, met meer 
autonomie omkleed is, een grotere betrokkenheid oplevert en beter gebruik maakt van de 
scholing van werknemers. Ondanks de geringe promotiekansen en mogelijkheden tot inter-
ne opleiding lijkt de balans met betrekking tot de arbeidsinhoud in het voordeel van het 
M KB en in het nadeel van het grootbedrijf door te slaan" (Van Ginncken 1986, p. 22) 
Hieraan kan worden toegevoegd dat de arbeidsvoorwaarden in het grootbedrijf in het 
algemeen beter zijn dan in het midden- en kleinbedrijf, waar de arbeidsverhoudingen 
echter overzichtelijker en persoonlijker zijn. De arbeidsmobiliteit is door het ontbreken 
van een inteme arbeidsmarkt en de geringe stabiliteit in sommige delen van het midden-
en kleinbedrijf relatief hoog (E1M mededelingen, 1987-6, p. 22). 
Dat interne arbeidsmarkten voornamelijk beperkt zijn tot grotere bedrijven heeft een 
aantal redenen. De eerste reden is het grotere aantal hiërarchische niveaus en banen. 
Hierdoor is niet alleen de kans op het ontstaan van vacatures groter, maar ook de kans 
dat binnen de onderneming zelf een geschikte kandidaat kan worden gevonden. Dit in 
combinatie met meer promotiemogelijkheden en langere carrièrclijnen. De tweede reden 
is dat grotere ondernemingen meestal op relatief stabiele afzetmarkten opereren, 
waardoor de behoefte aan een stabiel personeelsbestand in dergelijke bedrijven relatief 
groot is. Tenslotte vereist een interne arbeidsmarkt veel aandacht voor 'human resources 
planning'. Personeelsafdelingen die voldoende zijn toegerust om een dergelijk omvang-
rijk takenpakket aan te kunnen zijn eigenlijk alleen in grote ondernemingen aan te treffen 
(Gaspersz & Van Voorden 1987). 
Galbraith maakt onderscheid tussen een 'marktsector', die vooral uit kleine ondernemin-
gen bestaat die zich aan hebben te passen aan ontwikkelingen in hun omgeving, en een 
'planningsector', die vooral uit grote ondernemingen bestaat die erin slagen hun 
omgeving te beheersen (Gaspersz 1984). Hier staat echter tegenover dat grotere onderne-
mingen, ondanks hun ruimere mogelijkheden de omgeving bij hun behoeften aan te 
passen, juist door hun hoge 'visibility' in sterkere mate rekening moeten houden met 
maatschappelijke wensen en opvattingen (Pfeffer & Salancik 1978). 
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3.5 Flexibele personeelsinzet 
Bij interne arbeidsmarkten staal stabiliteit centraal. In deze paragraaf wordt ingegaan op 
een onderwerp dat bier op bet eerste gezicht haaks op lijkt te staan, namelijk de flexibele 
inzet van personeel. 
3.5.1 Soorten flexibiliteit 
De laatste tijd wordt veelvuldig melding gemaakt van de introductie van nieuwe vormen 
van arbeidsorganisatie die een breuk betekenen met de conventionele, hiërarchische 
structuren. Door een flexibele inzet van personeel proberen bedrijven een grotere 
flexibiliteit te realiseren, betzij om beter te kunnen reageren op marktontwikkelingen, 
hetzij om de continuïteit van de produktie te waarborgen (Van Schilfgaarde & Comelis-
sen 1988). De beoogde flexibiliteit is langs twee dimensies te karakteriseren. 
Ten eerste kan een onderscheid worden gemaakt tussen operationele en strategische 
flexibiliteit Operationele flexibiliteit is dan "het vermogen om, met behoud van eigen 
identiteit en structuur, te reageren op wat op de onderneming afkomt" en strategische 
flexibiliteit "bet vermogen de eigen structuur aan te passen aan veranderende eisen die de 
omgeving stelt" (p. 21). 
Ten tweede is er het onderscheid tussen kwantitatieve en kwalitatieve flexibiliteit. 
Kwantitatieve flexibiliteit betreft de "aanpassing van de capaciteit van de produktie c.q. 
leveringen" en kwalitatieve flexibiliteit de "aanpassing van de soort van produktie of 
leveringen dan wel produktie van verschillende produkten in kleinere senes" (p. 25). Dit 
onderscheid wordt ook wel aangeduid met de termen 'numerieke' en 'functionele' 
flexibiliteit Voorbeelden van numerieke flexibiliteit in de arbeidssfeer zijn tijdelijk 
werken en werken in deeltijd. Deeltijdarbeid is sterk gekoppeld aan de dienstensector. 
Tijdelijk werken is in de industrie van groter belang (Morris 1988). Functionele 
flexibiliteit staat centraal bij het gebruik van flexibele werkmethoden. 
Bij de keuze van beleidsinstrumenten kan worden gekozen tussen interne en externe 
flexibiliteit Daarnaast is het mogelijk de instrumenten op verschillende produktiemidde-
len te richten: produktiemachines en -gereedschappen, voorraden en magazijnen, perso-
neel, toeleveranciers. Verder is onderscheid te maken in flexibiliteit naar lijd, taak, 
functie of werkplek (Van Schilfgaarde & Comelissen 1988). 
Het is echter niet zo, dat in de hele onderneming één soort flexibiliteit overheerst. Het 
model van Atkinson illustreert dat binnen een arbeidsorganisatie afzonderlijke delen zijn 
aan te wijzen die zich onderscheiden door een bepaalde combinatie van flexibilitcitsken-
merken. Dit model gaat uit van een werkgclegenheidsstmctuur binnen organisaties die 
bestaat uit vier segmenten (Morris 1988): 
1 de kerngroep, met een vast en volledig dienstverband, die specifieke werkzaamheden 
verricht (bijv. managers, ontwerpers, technische staf, ambachtelijke vaklieden) en die 
een vrij zekere rechtspositie ontleent aan het accepteren van functionele flexibiliteit 
(bijv.: het werken buiten de grenzen van het eigen vak, herscholing); 
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2 de eerste perifere groep, met taken die niet bedrijfsspecifiek zijn (assemblage, 
administratie, testen), bestaande uit werknemers die weliswaar een volledig dienstver­
band hebben, maar geneigd zijn tot een hoge arbeidsmobiliteit (т.п. vrouwen) en 
daardoor voor numerieke flexibiliteit zorgen; 
3 de tweede perifere groep vult de eerste aan en is numeriek flexibel vanwege een part­
time of tijdelijke contract; 
4 externe groepen zoals subcontractors die voor zeer vergaande numerieke flexibiliteit 
zorgen.5 
Flexibiliteit komt dus niet in alle delen van de organisatie in dezelfde mate en in 
dezelfde vorm voor. Er is namelijk sprake van een dilemma tussen flexibiliteit en 
zekerheid (Van Schilfgaarde & Comclissen 1988). 
3.5.2 Transactiekosten 
Dit dilemma is door Van Ham, Paauwe & Williams (1988) uitgewerkt in een op het 
terrein van het 'human resources management' toegepaste transactiekostenbenadering. 
Met deze benadering wordt geprobeerd de uiteenlopende gradaties van binding die 
binnen een onderneming bestaan te verklaren. De genoemde auteurs steunen daarbij op 
de ideeën van Williamson (in hel kader van netwerkstudies vaak aangehaald in verband 
met de 'make or buy' beslissing). 
Arbeidsdeling vereist coördinatie en dit kan via de markt of via de organisatie verlopen. 
Door opportunisme en beperkte rationaliteit bij de contractpartijen zijn aan transacties 
altijd kosten verbonden. Bij het afsluiten van transacties moeten daarom verschillende 
soorten kosten tegenover elkaar worden afgewogen. Transacties kunnen worden beschre-
ven naar hun frequentie, specificiteit en onzekerheid. De transactiekostenbenadering is 
vooral relevant voor frequente transacties. Binnen deze benadering onderscheiden 
transacties zich daarom vooral door de mate van specificiteit en onzekerheid. Transacties 
zijn specifiek, wanneer er duurzame, transactie-specifieke investeringen mee gemoeid 
zijn. Onzekerheid heeft in dit verband te maken met de mate waarin het mogelijk is de 
produktiviteit (of output) van werknemers te beoordelen. 
Op basis van de kenmerken van de transacties zijn vier interne beheersstructuren te 
onderscheiden (deze zijn in tabel 3.3 samengevat): 
1 Voor niet-specifieke werkzaamheden waarvan de prestaties eenvoudig te meten zijn, 
ligt werving van werknemers op de externe arbeidsmarkt het meest voor de hand. 
Zowel voor de werkgever als voor de werknemer is verloop in dit geval geen enkel 
probleem ('spot market'). 
2 Bij niet-specifieke werkzaamheden waarvan de (individuele) prestatie moeilijk te 
meten is, worden werknemers vaak in teamverband ingeschakeld. Bij prestaties boven 
de norm wordt dan bijv. een bonus toegekend aan het team als geheel. In project-
achtige situaties gaan de werknemers vaak in ploegverband van het ene naar het 
andere project ('primitive team'). 
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3 Wanneer de werkzaambeden zeer specifiek zijn en de output gemakkelijk te meten is, 
hebben werkgevers en werknemers allebei belang bij een duurzame relatie. Specifici­
teit beeft hier niet uitsluitend betrekking op kennis en vaardigheden, maar ook op 
inzicht in de procedures en hel waarden- en normenpatroon van de onderneming 
('obhgational market'). 
4 Indien dergelijke ondernemingsspecifieke kennis bovendien gepaard gaat met 
prestaties die moeilijk meetbaar zijn, hebben we te maken met de kern van de 
organisatie. Vooral in dit geval is het belangrijk, dat werknemers zich de cultuur van 
de organisatie hebben eigengemaakt ('relational team'). 
Tabel 3.3 Vier interne beheersstructuren op basis van transacliekenmerken 
Prestaties: 
gemakkelijk 
meetbaar 
moeilijk 
meetbaar 
Werkzaamheden: 
Niet specifiek 
Spot market 
(dagloners) 
Primitive team 
(ploeg) 
Specifiek 
Obhgational 
market 
Relational team 
(clan) 
Samengesteld о b ν Van Ham, Paauwe & Williams 1988 
Het ligt voor de hand te verwachten dat in de praktijk de mate waarin voor een bepaalde 
categorie werknemers sprake is van een uitgewerkt sociaal beleid zal corresponderen met 
de mate van binding die volgens de transactiekostenbenadcnng nodig is Uit een aantal 
praktijkvoorbeelden blijkt dat in sommige ondernemingen het personeelsbeleid ten 
aanzien van bepaalde categorieën medewerkers op dit punt niet 'klopt' (te minder of 
meer binding dan nodig is) 
Uit één van die case-studies blijkt dat bij het beoordelen van de benodigde binding die 
van het sociale beleid uit moet gaan met alleen naar het produktieproces moet worden 
gekeken, maar dat ook de omgeving van belang is Zo kan het zijn dat het soort markt-
segment, de senegrootte, de produktvaneteit en de kwaliteitseisen zodanig zijn, dat ook 
voor uitvoerend personeel een sterke binding nodig is Wanneer het uitvoerende perso-
neel over een grondige kennis van materialen en produkten moet beschikken en oog voor 
kwaliteit moet hebben, is er in feite sprake van specifieke kennis Dit vraagt om een 
andere benadering dan de 'spot market', hier is sprake van een 'obhgational market' 
Volgens Van Ham es moet verder worden gekeken dan de simpele vraag 'make or 
buy?' en is ook het onderscheid tussen kem- en randwerknemers te ongenuanceerd 
"In feite gaat het bij het sturen van de instroom, doorstroom en uitstroom van personeel 
(de essentie van human resources management) om het sturen en daarmee beïnvloeden van 
verschillende gradaties van binding" (p 1112) 
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"Aangezien de grenzen tussen de (markl-)omgeving en het bedrijf steeds vager worden zijn 
de verschillende gradaties van binding belangrijker dan het vraagstuk of activiteiten geïnte-
greerd in de organisatie worden verricht ('make') of via de markt door het tijdelijk inhuren 
c.q. uitbesteden ('buy')" (p. 1112). 
Mensen moeten in deze visie sterker aan een onderneming worden gebonden naarmate: 
• de specifieke vaardigheid moeilijker op de markt te koop is; 
• de markt onvoorspelbaarder is;6 
• er meer kans is op misbruik door derden (liftersgedrag); 
• de output moeilijker meetbaar is (p. 1112). 
Van der Zwaan (1989) is van mening, dat binnen de arbeidsmarkt van de onderneming 
het primaire segment ten opzichte van het secundaire segment moet worden uitgebreid. 
Vernieuwing van produkten en produktieprocessen vergt namelijk een brede benadering, 
waarbij alle functies in het bedrijf worden betrokken, ook het uitvoerend personeel. 
Daarom is er een grotere plaats nodig voor training, opleiding en vorming. Ondanks de 
mime verspreiding van ideeën over 'human capital' en de toenemende scholingsinspan-
ningen in bedrijven, vraagt Van der Zwaan zich af of er op dit gebied niet nog veel meer 
zou moeten gebeuren. 
3.5.3 Functionele flexibiliteit 
De benadering die in de vorige paragraaf is geschetst, heeft primair te maken met de 
duurzaamheid van arbeidsrelaties, dus met numerieke flexibiliteit. De tegenhanger 
hiervan, functionele flexibiliteit, heeft vooral te maken met de taken die werknemers 
uitvoeren en zijn sterk verbonden met technologische verandering. Functionele flexibili-
teit komt volgens Morris (1988) het meest voor in de industrie. Daar is sprake van een 
toenemende vervaging van scheidslijnen tussen functies, op zowel geschoold als 
ongeschoold niveau. Maar vaak vindt er tegelijkertijd verlies aan werkgelegenheid plaats. 
Barrières voor toepassing van nieuwe arbeidsorganisatorische principes zijn mei name de 
attitude van het personeel en de noodzaak tot herscholing. Op dit punt concludeert 
Morris (1988), met een zekere terughoudendheid vanwege liet 'extensieve' karakter van 
zijn onderzoek: 
"Despite these reservations, there were considerable moves towards functional flexibility, 
particularly in the 'restructured' companies which tended to have the largest plant sizes, be 
the most unionized, and to be in industrial sectors which were the most prone to such 
flexibility, notably vehicle components and engineering" (p. 309). 
In de bedoelde groep bedrijven heeft de functionele flexibiliteit vooral betrekking op het 
opheffen van functieafbakeningen op de werkvloer, 'multiskilling' en het toevoegen van 
routinematige onderhoudstaken (voorheen het werk van onderhoudsmonteurs) aan de 
taken van machinebedieners. 
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Potter (1995) neemt eveneens een toename in functionele flexibiliteit waar De numerie-
ke flexibiliteit neemt m de door hem onderzochte bedrijven echter niet of nauwelijks toe. 
3.5.4 Evaluatie 
• Flexibiliteit vs. stabiliteit 
Wanneer we de essentie van het voorgaande samenvatten, dan kunnen we stellen dat 
bedrijven een evenwicht moeten vinden tussen flexibiliteit en stabiliteit Van Geuns, 
Mevissen en Neve constateren dat flexibele werknemers vaak worden gebruikt om een 
structureel tekort aan personeel op te vangen. Ze geven twee redenen waarom enige 
regulering van flexibele arbeid ook voor ondernemingen van belang is 
"Zo vergroot de inzet van flexibele arbeid met in alle gevallen de efficiëntie en de 
produktiviteit Te geringe vakkennis, problemen bij het overdragen van werk en een te 
geringe betrokkenheid kunnen hiervoor de oorzaak zijn In de tweede plaats kan de 
aanwezigheid van veel flexibele werknemers de interne stabiliteit van de onderneming in 
gevaar brengen Een groei van flexibele arbeidscontracten op uitvoerend niveau vereist 
meer stabiliteit op leidinggevend niveau" (Van Geuns, Mevissen & Neve 1988, ρ 314) 
Op het eerste gezicht lijken flexibiliteit en stabiliteit dus onverenigbare doelstellingen 
Het citaat van Geuns с s heeft echter uitsluitend betrekking op numerieke flexibiliteit 
(allerlei vormen van tijdelijk werk en deeltijdarbeid) Als de ideeén over interne 
arbeidsmarkten uit de vorige paragraaf worden afgezet tegen wat er in deze paragraaf is 
gezegd over verschillende soorten flexibiliteit (numeriek, functioneel), dan blijkt dat 
flexibiliteit en stabiliteit elkaar m sommige situaties juist aanvullen Aangezien interne 
arbeidsmarkten genelu zijn op een stabiel personeelsbestand, vormen ze het tegenoverge-
stelde van numeneke flexibiliteit Aan de andere kant veronderstelt een interne arbeids-
markt juist functionele flexibiliteit Zoals in het arbeidsmarktmodel van Atkinson en de 
transactiekostenbenadenng van Van Ham, Paauwe & Williams te zien was, zijn er tussen 
verschillende categoneen werknemers binnen een onderneming verschillende gradaties 
van stabiliteit en flexibiliteit aan te treffen Wellicht is de stabiliteit van de ene groep 
slechts mogelijk door de flexibiliteit van de andere groep 
• Flexibiliteit en kwalificaties 
De invoenng van nieuwe arbeidsorganisatonsche principes en produktietechnieken zal 
volgens Schoenberger (1988) een aanzienlijke verandering van kwalificaties en beroeps-
structuren vereisen De laagst geschoolden lopen een grote kans vnjwel uit het produk-
üeproces te verdwijnen De vraag naar arbeid verschuift daarmee naar andere categoneen 
arbeidskrachten Dit betekent dat de gevolgen zich niet beperken tot de produktiesfeer 
(zie ook Kaphnski 1987) Van de produkliemedewerkers die blijven zal waarschijnlijk 
een grotere flexibiliteit worden gevraagd, in de zin van het bedienen (zo men wil 
bewaken) van meerdere (verschillende) machines Daarnaast zullen grotere aantallen 
technici, programmeurs en ingenieurs nodig zijn om te zorgen dat de flexibele machines 
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ook in de praktijk flexibel werken. Over bet geheel genomen resulteert dit in een 
verhoging ('upgrading') van de benodigde vaardigheden (Schoenberger 1988). 
Daarom is te verwachten dat de overgang naar flexibele produktietechnologieën niet voor 
alle groepen werknemers even gunstig zal zijn. Ook als de produktie toeneemt, is uilstool 
van produktiemedewerkers waarschijnlijk. Het zwaartepunt van de arbeidskosten kan 
hierdoor steeds meer buiten de produktieafdelingen komen te liggen, zodat op langere 
termijn wellicht ook de meer bevoorrechte groepen werknemers aan standaardisatie 
zullen worden blootgesteld (Schoenberger 1988). In hoeverre er mogelijkheden voor 
nieuw vakmanschap ontstaan is een vraag waarop de antwoorden nogal uiteenlopen (Van 
Ruysseveldt & Von Grumbkow 1988). 
3.6 Slot 
Ondernemingen moeten bij het bepalen van hun personeelsbeleid niet alleen rekening 
houden met ontwikkelingen in de produktie, zoals die in het vorige hoofdstuk zijn 
beschreven, maar ook met de structuur van de arbeidsmarkt en de processen die zich op 
die arbeidsmarkt afspelen. In dit hoofdstuk is daarom eerst een schets gegeven van 
enkele begrippen en feiten met betrekking tot de arbeidsmarkt. Vervolgens is ingegaan 
op de inhoud en betekenis van het personeelsbeleid. 
De arbeidsmarkt kan worden gezien als een systeem van bestanden en stromen. Vraag en 
aanbod van arbeid zijn niet homogeen, zodat er sprake is van verschillende deelmarkten. 
Dit aspect is van belang, omdat het zich ook uit in het zoekgedrag van werknemers en 
het wervingsgedrag van werkgevers. De arbeidsmobiliteit is de laatste jaren sterk 
toegenomen, waarbij ook het doorslroomaspect (baan-baan veranderingen) niet over het 
hoofd mag worden gezien. Schoot in de jaren zeventig de aansluiting tussen vraag en 
aanbod vooral in kwantitatief opzicht te kort, sinds midden jaren tachtig hebben de 
problemen op de arbeidsmarkt vooral te maken met kwalitatieve discrepanties. Daardoor 
kan er tegelijkertijd sprake zijn van een aanzienlijke werkloosheid en grote aantallen 
openstaande vacatures. Zowel naar beroep als naar opleiding zijn er het afgelopen 
decennium verschuivingen opgetreden in de structuur van de beroepsbevolking. Deels 
hangen die verschuivingen samen met verschuivingen tussen bedrijfstakken. In het kader 
van deze studie is het van belang te onderkennen, dat de opleidingseisen die bedrijven 
stellen slechts voor een deel samenhangen met veranderende functie-inhouden (bijv. 
vanwege technologische ontwikkelingen). Er kunnen daarnaast namelijk ook (neerwaart-
se) verdringingsprocessen optreden, die vooral te maken hebben met de omvang van het 
arbeidsaanbod in het betreffende arbeidsmarktsegment. 
Het personeelsbeleid heeft als taak, te zorgen dat de personeelsbezetting voortdurend op 
peil is, zowel in kwantitatief als in kwalitatief opzicht. Het wordt de laatste jaren steeds 
meer als een strategisch onderdeel van het ondernemingsbeleid gezien, vanwege het 
belang van de menselijke factor bij innovatie en kwaliteitsverbetering. In de volgende 
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twee hoofdstukken zullen we zien dat dit inzicht ook invloed heeft op de accenten die 
bedrijven binnen hun personeelsbeleid leggen met betrekking tot werving en opleiding. 
Tenslotte is de relatie tussen bedrijf en arbeidsmarkt behebt aan de hand van twee 
benaderingen uit de arbeidsmarktliteratuur (interne arbeidsmarkten, flexibele personeels-
inzet), die vanuit verschillende invalshoeken iets zeggen over de wijze waarop bedrijven 
in hun personeelsbehoefte voorzien. Hoewel in het ene geval het accent ligt op stabiliteit 
en in het andere geval op flexibiliteit, sluiten beide visies elkaar niet uit, aangezien het 
personeelsbeleid niet in alle delen van een bedrijf hetzelfde karakter hoeft te hebben. 
Volgens Gaspersz & Van Voorden (1985) zijn er drie factoren die ervoor zorgen dat 
interne arbeidsmarkten een belangrijker rol zullen gaan spelen. Deze factoren zijn: de 
wens tot breder inzetbaar personeel, het bedrij fsspecifieker worden van kwahficaüe-eisen 
onder invloed van technologische veranderingen en knelpunten bij het vervullen van 
vacatures. Ten eerste blijkt (ook) hieruit dat het streven naar flexibiliteit en stabiliteit 
hand in hand kan gaan. Ten tweede impliceert een toenemend belang van interne 
arbeidsmarkten, dat in de toekomst bij de selectie van personeel verhoudingsgewijs meer 
zal worden gelet op de opleidbaarheid van het personeel dan op extern verkregen 
kwalificaties. 
Met deze opmerking zijn we bij de onderwerpen aanbeland die in de komende twee 
hoofdstukken aan de orde komen: wervingsbeleid (hoofdstuk 4) en bedrijfsopleidingen 
(hoofdstuk 5). Dit zijn twee onderdelen van het personeelsbeleid waarmee bedrijven 
kunnen proberen in de veranderde vraag naar arbeid te voorzien. 
Noten bij hoofdstuk 3 
1 Zie echter ook Rapportage Arbeidsmarkt 1991, p. 34 (rechter kolom, boven). 
2 Kluytmans & Van Sluijs (1995) relativeren deze relatie, door te stellen dat personeelsbeleid 
niet alleen samenhangt met de produkliestructuur en de arbeidsorganisatie, maar ook een 
autonome ontwikkeling vertoont. De bedrijfsomvang is hierbij een belangrijke intermediaire 
variabele. 
3 In Windolf & Wood (1988) wordt ingegaan op werving en selectie in Groot-Bnttanmé en de 
Bondsrepubliek. 
4 Als indicatoren voor 'regulering van de vraag' gebruikt Van der Laan omvang van de 
organisatie-eenheid, concentratie van de orgamsatie-eenheid, kapitaahntensiteit van de 
produküe, winstniveau, exportpositie, produktiegroei en overheidsinterventie. 
5 In deze indeling — ontleend aan Atkinson — worden in feite twee gezichtspunten die uil de 
theorie van de gesegmenteerde (cq. duale) arbeidsmarkt gecombineerd, namelijk de begrip-
penparen primaire vs. secundaire arbeidsmarkt enerzijds en interne vs. externe arbeidsmarkt 
anderzijds. Het gelijkstellen van de primaire met de interne arbeidsmarkt en van de secundaire 
met de externe arbeidsmarkt is onder andere door De Smidt (1988) bekritiseerd. Enerzijds 
omdat het bestaan van vakdeelmarkten een dergelijke indeling kan doorkruisen, anderzijds 
omdat het gebruik dat wordt gemaakt van de externe arbeidsmarkt sterk afhangt van de ruimte 
op de arbeidsmarkt (naarmate bepaalde typen aibeidskrachten schaatser zijn, wordt meer extern 
geworven). 
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6 Op dit punt staat de benadering van Van Ham c.s. op gespannen voet met de theorie van de 
interne arbeidsmarkt Ook interne arbeidsmarkten zijn gericht op bet vasthouden van bepaalde 
categorieën werknemers. Volgens Gaspersz (1984) is net juist een stabiele afzetmarkt die het 
ontstaan van interne arbeidsmarkten bevordert (3.4.1). 
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Hoofdstuk 4 Wervingsbeleid 
4.1 Inleiding 
In het vorige hoofdstuk zijn een aantal algemene kenmerken van het personeelsbeleid en 
het functioneren van de arbeidsmarkt aan de orde geweest In de nu volgende twee 
hoofdstukken wordt ingegaan op twee specifieke onderdelen van het personeelsbeleid: 
het wervingsbeleid (dit hoofdstuk) en het opleidingsbeleid (hoofdstuk 5)'. Samen dienen 
deze beide beleidsonderdelen ervoor te zorgen dat de benodigde en aanwezige kwalifica-
ties in het bedrijf zoveel mogelijk met elkaar in evenwicht zijn, zodat de onderneming 
goed kan functioneren. 
Het wervingsbeleid vormt een belangrijk onderdeel van het personeelsbeleid, dat 
daarnaast bestaat uit selectiebeleid, introductiebeleid en opleidingsbeleid. Het wervings-
gedrag van bedrijven zoals dat zich uit in de gebruikte wervingskanalen (4.2) hangt 
samen met het gevoerde selectiebeleid, waarvan dan ook een aantal onderdelen worden 
besproken (4.3). Daarbij staan de selectiecriteria centraal; de selectieprocedures blijven 
buiten beschouwing. Vooraf echter enkele opmerkingen over de relatie tussen scholing 
en werving. 
Opleiding en werving vullen elkaar in veel gevallen aan, maar zijn soms als alternatieven 
te beschouwen (denk bijvoorbeeld aan interne arbeidsmarkten). De onderlinge relatie 
verschilt vaak per functie. Opleiding en werving hebben gemeen, dat ze een vorm van 
afstemming zijn tussen vraag en aanbod op de arbeidsmarkt. Bij het in dienst nemen van 
nieuwe werknemers vindt er volgens Van den Berg & Van den Tillaart (1986) een 
afstemmingsproces plaats op drie niveaus die elkaar in de tijd opvolgen. 
• Ten eerste de afstemming tussen het recruteringsgedrag van bedrijven op zoek naar 
geschikte kandidaten en het zoekgedrag van werkzoekenden op zoek naar een 
geschikte baan (arbeidsmarktniveau). 
• Ten tweede de introductie tijdens en kort na de indiensttreding: d.w.z. kennismaking 
met het bedrijf, de afdeling en het werk (bedrijfsniveau). 
• Ten derde het opheffen van eventuele discrepanties tussen de kwalificaties (kennis, 
vaardigheden, houdingen) die voor de functie nodig zijn en de kwalificaties waarover 
nieuwkomers beschikken (functieniveau). 
Werving heeft vooral te maken met het eerste niveau, opleiding of scholing vooral met 
het derde niveau. 
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4.2 Selectiecriteria 
Het is moeilijk om in het algemeen iets te zeggen over de criteria die bij de selectie van 
personeel een rol spelen. Bij die selectie spelen namelijk aspecten mee die niet direct te 
maken hebben met eisen die uit de betreffende functie voortvloeien. Omdat het moeilijk 
is de toekomstige produktiviteit van sollicitanten objectief te bepalen worden vaak 
indirecte indicatoren gebruikt. Er zijn in de literatuur dan ook verschillende visies (zie 
bijvoorbeeld De Grip et al. 1990). Het ene uiterste is, dat werknemers worden geselec-
teerd op criteria die direct voortvloeien uit de kenmerken van de betreffende functie. Het 
andere uiterste is, dat in de praktijk alleen op indirecte kenmerken wordt geselecteerd. 
Deze werkwijze, soms 'statistische discriminatie' genoemd, staat centraal in de 'signaling 
theory' (De Grip et al. 1990, p. 29,33). Het verschil tussen beide soorten kenmerken en 
de relatie ertussen wordt duidelijk verwoord in het volgende citaat: 
"In the queuing model a firm selects applicants by means of a quality criterion. In this 
connection the distinction between characteristics observable by inspection and by 
experience (...) applies again. To the second category belong performance, reliability, 
flexibility, punctuality and creativity. Because the characteristics observable by experience 
are not observable by inspection, a firm tries to identify certain characteristics of job 
applicants which are controllable, readily observable, communicable, and convey informati-
on on quality (...). Characteristics such as education, age, race, work experience, sex and 
marital status are among the most important entena; therefore these characteristics are 
important determinants of the probability of job finding" (Van Dijk & Folmer 198S, p. 
245). 
Los van deze controverse kan men selectiecriteria op twee manieren benaderen. Aan de 
ene kant kan men vragen welke eisen expliciet gesteld worden (bijv. in advertenties). 
Aan de andere kant kan men proberen uit de gemaakte keuze de gebruikte entena af te 
leiden, bijvoorbeeld door aangenomen met afgewezen kandidaten te vergelijken, of 
mensen met een baan met werkzoekenden. Beide ingangen komen hier aan de orde. 
Eerst wordt echter de inhoud van het kwalificatiebegrip geschetst. 
4.2.1 Kwalificaties 
Het kwalificatiebegrip wordt in de literatuur op verschillende wijzen gedefinieerd en 
onderverdeeld. De nu volgende weergave van een aantal definities maakt echter duidelijk 
dat er, ondanks de uiteenlopende terminologie, een aantal gemeenschappelijke elementen 
in zijn te ontdekken. 
Kwalificaties zijn: "het geheel van senso-motorische, kognitieve en arbeidsmotivationele 
vermogens van een arbeider" (Christis et al. 1980, p. 107) of: "de kapaciteit om een 
bepaalde vorm van arbeid te verrichten, verkregen tijdens formele opleiding, door 
training tijdens het werk, en door ervaring" (Mok 1980). Kwalificaties vormen een "een 
complex van kennis, vaardigheden en houdingen" (Warmerdam & Van den Berg 1987, 
p. 85) en kunnen op verschillende manieren worden verworven. 
74 
Kwalificaties kunnen nader worden onderverdeeld in arbeidskwalificaties en onderschik-
kingskwalificaties. Bij dit laatste gaat bet om de bereidheid en het vermogen zich aan te 
passen aan de eisen die ondernemingen stellen, zoals flexibiliteit, verantwoordelijkheid 
en discipline. Arbeidskwalificaties zijn weer onder te verdelen in algemene en bijzondere 
arbeidskwalificaties. Bijzondere arbeidskwalificaties zijn procesgebonden, op één 
concrete taak gericht; algemene arbeidskwalificaties zijn proces-onafhankelijk, in het 
arbeidsproces op meerdere plaatsen te gebruiken (Christis et al. 1980). 
Een ander onderscheid is dat tussen technisch-instrumentele, sociaal-normatieve en 
algemene kwalificatie-elementen: 
• Technisch-instrumentele elementen: de praktische en theoretische vakkwalificaties die 
nodig zijn voor de uitvoering van de werkzaamheden; 
• Sociaal-normatieve elementen: het functioneren binnen een structuur van functionele 
en hiërarchische relaties; 
• Algemene elementen: motivatie, arbeidsinzet, flexibiliteit en leervermogen die de 
inzet en de ontwikkeling van de kwalificaties beïnvloeden (Warmerdam & Van den 
Berg 1987). 
De rode draad in de genoemde definities is, dat kwalificaties drie hoofdelementen 
omvatten: kennis, vaardigheden en houdingen. Dit zijn elementen die ook in verschillen-
de functieanalysesystemen terug zijn te vinden (Buningh & Kok 1987). Van belang zijn 
verder de verschillende manieren waarop kwalificaties kunnen worden verworven: op 
school, door bedrijfsopleidingen of in de praktijk. 
Bij de werving en selectie van werknemers zouden bedrijven zich volgens personeels-
consultant Hooghiemstra2 vooral moeten richten op zaken die moeilijk te beïnvloeden 
zijn. In de eerste plaats doelt hij daarbij op de persoonlijke motieven en eigenschappen 
van sollicitanten; in de tweede plaats op de waarden en opvattingen. Kennis en vaardig-
heden lenen zich nog het meest voor beïnvloeding, bijvoorbeeld met behulp van 
bedrijfsopleidingen. 
Uit de omschrijvingen van het kwalificatiebegrip is af te leiden, dat het om een veelom-
vattend begrip gaat, dat maar beperkt meetbaar is. Daarom worden nu enkele selectie-
criteria besproken zoals die volgens de onderzoeksliteratuur bij de feitelijke selectie van 
personeel worden gebruikt. 
4.2.2 Criteria 
De selectiecriteria die in de onderzoeksliteratuur voorkomen zijn (o.a.): leeftijd, oplei-
dingsniveau, opleidingsrichting, werkervaring, woonplaats of -regio, gezinsstatus en 
geslacht. Sommige van deze criteria zullen vaker impliciet dan expliciet worden 
toegepast: ze blijken eerder uit de feitelijke selectie dan uit de formele eisen. 
• Leeftijd 
Uit onderzoek van het Instituut voor Longitudinaal Beleidsonderzoek onder 705 
bedrijven en instellingen blijkt, dat aan leeftijd zowel minimum- als maximumgrenzen 
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worden gesteld. Ruim de helft van de onderzochte organisaties (55%) stelt een leeftijds-
grens. Een maximumleeftijd komt binnen deze groep het meest voor (88% van de 
bedrijven). Deze ligt in zestig procent van de gevallen beneden de drieëntwintig jaar. Een 
minimumleeftijd wordt geëist in achtenvijftig procent van de gevallen met een leeftijdseis 
ALBO 1987).3 
Voor zowel een minimum als een maximum leeftijd zijn argumenten te geven. Het ene 
argument is, dat jongeren een actueler schoolopleiding hebben en flexibeler zijn. Wan-
neer er sprake is van een bedrijfsopleiding kan een werkgever bij jongeren bovendien 
vooruitzien op een langere terugverdientijd. De andere redenering is echter, dat jongeren 
minder werkervaring hebben, hun produktiviteitsniveau onzeker is en jongeren eerder 
geneigd zijn na korte tijd weer te vertrekken. Uit een empirische analyse van Van Dijk 
& Folmer blijkt echter dat de kansen van werklozen om een baan te krijgen met de 
leeftijd afnemen. De factor werkervaring is daarbij constant gehouden (Van Dijk & 
Folmer 1985). Dit hoeft niet per definitie in dezelfde mate te gelden voor werkenden die 
een andere baan zoeken, maar dat werknemers minder (externe) arbeidsmobiliteit 
vertonen naarmate ze ouder zijn is wel aangetoond (De Grip et al. 1990). 
Leeftijdseisen worden vrij serieus genomen. Het ILBO concludeert "dat geen oudere 
kandidaten dan gewenst worden aangenomen en dat de leeftijd van de aangenomen 
kandidaat in alle gevallen de geëiste minimum leeftijd overschrijdt of er gelijk aan is" 
(ILBO 1987, p. 62). 
De leeftijd van de aangenomen kandidaten verschilt naar bedrijfsomvang, bedrijfstak en 
het wel of niet aanwezig zijn van een personeelsafdeling. Het ILBO-onderzoek bevat 
echter geen gegevens over de leeftijdseisen per functie. Het onderzoek van Lensink & 
Vergoossen (1988) geeft hier wel enige informatie over, echter alleen over een mini-
mumgrens. Een minimumleeftijd wordt blijkens dat onderzoek het minst vaak geëist bij 
functies in de expeditie, produktie en administratie. 
• Opleiding 
Wat de opleiding van werkzoekenden betreft, zijn zowel het niveau als de richting van 
belang. Van Dijk & Folmer verwachten dat de kans van werklozen op het vinden van 
een baan samenhangt met zowel het niveau van de opleiding als de opleidingsrichting. 
Dit heeft niet alleen te maken met hel zoekgedrag van werkzoekenden, maar ook met de 
selectiecriteria van werkgevers. Zowel een hogere opleiding als een beroepsgerichte 
opleiding worden namelijk geacht samen te gaan met een hogere produktiviteit. In de 
empirische analyse wordt dit, vertaald in 'entry probabilities' in grote lijnen bevestigd 
(Van Dijk & Folmer 1985). 
Het ILBO-onderzoek levert informatie over de mate waarin opleidingseisen worden 
gesteld bij het vervullen van vacatures. In figuur 4.1 zijn van 705 vacatures de verdeling 
naar minimumopleiding en de verdeling naar de opleiding van de aangenomen kandidaat 
weergegeven. Uit de figuur kan worden afgeleid dat het niveau van de aangenomen 
kandidaten gemiddeld wat hoger ligt dan het geëiste opleidingsniveau. Uit hetzelfde 
onderzoek blijkt dat in het merendeel van de gevallen (76,7%) de opleiding van de 
kandidaat overeenkomt met het gestelde minimumniveau. Er wordt vaker iemand met 
een hogere (17,2%) dan met een lagere (6,1%) opleiding aangenomen (ILBO 1987). Het 
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zou te ver voeren hier in te gaan op verschillen naar bedrijfsomvang, bedrijfstak en 
functieniveau. Daarvoor wordt verwezen naar het genoemde rapport. 
Figuur 4.1 Miniinumopleiding en opleiding aangenomen kandidaat 
Slechts in vierenveertig procent van de gevallen wordt er een specifieke opleidings-
richting gevraagd. In de industrie ligt dit aandeel relatief laag (35,5%). De gevraagde 
opleidingsrichting hangt sterk samen met de bedrijfstak. In de industrie ligt het accent 
bijvoorbeeld sterk op technische richtingen (bijna driekwart van de vacatures). 
• Werkervaring 
Het is niet op voorhand duidelijk of werkervaring de kans van werklozen op het krijgen 
van een baan gunstig of ongunstig beïnvloedt. Aan de ene kant zou men verwachten dat 
werkervaring gunstig is. Aan de andere kant kan het zijn dat mensen met werkervaring 
een hoger 'reservation wage' hebben dan mensen zonder werkervaring. Bovendien zal 
een deel van de werkervaring wellicht bedrijfsspecifiek zijn en dus niet van belang voor 
andere werkgevers. Uit empirisch onderzoek blijkt dat juist mensen die voor het eerst 
een baan zoeken een hogere kans op het krijgen van een baan hebben (Van Dijk & 
Folmer 1985). Omdat het hier over de toetredingskansen van werklozen gaat, gaat het 
per definitie om externe werving. Voor interne werving speelt het ervaringscriterium 
waarschijnlijk een heel andere rol. 
Uit het ILBO-onderzoek (1987) blijkt dat voor eenenzevenlig procent van de vacatures 
iemand met werkervaring wordt gezocht. Specifieke werkervaring (56,0%) wordt 
duidelijk vaker gevraagd dan niet-specifieke werkervaring (14,9%). Er zijn echter ook 
vacatures waarvoor juist iemand zonder werkervaring wordt gevraagd (8,8%) of 
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waarvoor ervaring niet uitmaakt (20,1%)- De aangenomen kandidaten hebben echter 
vaker specifieke werkervaring dan gevraagd wordt (zie ook Lensink & Vergoossen 1988, 
p. 80-81). Het aandeel van de aangenomen kandidaten met werkervaring in een soortge-
lijke functie is ook in functies waarvoor geen specifieke werkervaring vereist is niet te 
verwaarlozen. Ook wanneer niet-specifieke ervaring wordt gevraagd of ervaring niet 
nodig wordt geacht, blijkt toch een groot deel van de aangenomen kandidaten over 
specifieke werkervaring te beschikken (64 resp. 47%). 
De betekenis van ervaring als selectiecriterium blijkt ook uit de voormalige arbeids-
marktpositie van de aangenomen kandidaten. Meer dan de helft 56%) was reeds werk-
zaam in of buiten het bedrijf4 en een vijfde deel (22%) was werkloos na beëindiging van 
de vorige baan (In de industrie is dit resp. 58,1 en 24,2%.). Het overige kwart was 
werkloos na het volgen van een opleiding (14%) of had een andere arbeidsmarktpositie 
(10%) (ILBO 1987). 
Behalve de selectiecriteria die hiervoor zijn besproken worden bij de selectie van perso-
neel nog enkele andere criteria betrokken. Drie daarvan worden hier aangestipt, namelijk 
woonregio, gezinsstatus en geslacht. 
• Woonregio 
Aan de woonregio van sollicitanten als selectiecriterium is in de literatuur betrekkelijk 
weinig aandacht besteed. Onderzoek naar de vestigingsplaatsvoorkeuren van ondernemers 
duidt echter op grote regionale verschillen in de arbeidsmcntaliteit, althans in de 
perceptie van ondernemers (Meester & Pellenbarg 1986). 
In twee onderzoeksprojecten van de Rijksuniversiteit Groningen is wel expliciet ingegaan 
op de rol van regionale herkomst als selectiecriterium. Vos (1980) consiatcert dat bijna 
de helft van de werkgevers de voorkeur geeft aan sollicitanten uit de eigen regio. De 
belangrijkste redenen hiervoor zijn: de verwachte problemen bij het vinden van geschikte 
huisvesting (31%), de pendelkosten (17%) en de mentaliteit van personen uit andere 
regio's (16%). Van Dijk (1986) komt in een onderzoek in het Noorden, naar mogelijke 
verdringing van autochtone werklozen door migranten, tot vergelijkbare bevindingen: 
"Als werkgevers migranten in dienst nemen, gebeurt dit voornamelijk omdat voor die 
functies in het Noorden moeilijk mensen te krijgen zijn. In het algemeen geven werkgevers 
de voorkeur aan personen uit de eigen regio. De werknemers-migranten zijn in het 
algemeen de beter opgeleiden in het bedrijf en behoren tot andere segmenten van de 
arbeidsmarkt dan de autochtone werklozen" (p. 210). 
• Gezinsstatus 
Volgens Van Dijk & Folmer (1985) wordt de gezinsstatus van werkzoekenden door 
werkgevers gebruikt als een indicatie voor betrouwbaarheid en stabiliteit. Uit hun 
onderzoek blijkt dat onder de werklozen gezinshoofden en hun partners een hogere 
toetredingskans hebben dan alleenstaanden en kinderen. 
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• Geslacht 
Het geslacht van sollicitanten mag officieel niet (meer) als selectiecriterium worden 
gebruikt Toch is de beroepssegregatie tussen mannen en vrouwen nog steeds sterk 
aanwezig (Van Mourik & Siegers 1988). Vrouwen onderscheiden zich nog steeds van 
mannen door hun lagere participatiegraad en door hun ongelijkmatige verdeling over 
beroepen en functieniveaus (Bruyn-Hundt 1989). Hiervoor zijn zowel vraag- als aanbod­
factoren verantwoordelijk. 
4.2.3 Slot 
We hebben gezien dat bij de selectie van personeel een aantal uiteenlopende criteria een 
rol spelen. Sommige daarvan lijken hoogstens indirect te maken te hebben met eisen die 
direct uit de te vervullen functie voortvloeien en zijn eerder sociaal dan technisch van 
aard. 
Hoewel personeelsfunctionarissen bij een selectieprocedure vaak een 'ideale kandidaat' 
voor ogen hebben, een beeld dat zeer specifiek is voor de betreffende functie, wordt bij 
de selectie zelden gebruik gemaakt van exact omschreven functiebeschrijvingen (Windolf 
& Wood 1988; Wood 1988). De criteria die in de praktijk worden gebruikt omvatten 
zowel technische (kennis, vaardigheden) als sociale elementen (persoonlijkheid, levens­
stijl): 
"Personnel managers will have criteria which range from very specific skills, often tacit, 
which are required for successful performance in a given job to broad-ranging ones related 
ultimately to the culture of the organisation" (Windolf & Wood 1988, p. 3). 
Bij de selectie wordt dus niet alleen rekening gehouden met 'technical and occupational 
skills', maar ook met kenmerken die te maken hebben met 'commitment to work' 
(Windolf 1988). Hierdoor kan socialisatie voor een deel overbodig worden gemaakt 
(Etzioni 1964). Met name informele wervingskanalcn lenen zich goed voor het selecteren 
van personeel volgens dit bredere kwalificatiebegrip (Hohn 1988). 
De gebruikte selectiecriteria staan niet op zichzelf, maar staan in verband met andere 
ontwikkelingen in het personeelsbeleid en met de situatie op de arbeidsmarkt. De factor 
arbeid wordt volgens Windolf (1988) steeds meer als een vaste kostenpost gezien. 
Voordat bedrijven bereid zijn in nieuwe arbeidskrachten te investeren vindt daarom een 
uitgebreide selectie plaats. In het personeelsbeleid van bedrijven verschuift het accent 
van een 'hire-and-fire policy' naar 'long-term strategies of stable employment' (ρ. 138). 
Daarnaast blijkt uit een studie van de Organisatie voor Strategisch Arbeidsmarktonder­
zoek, dat het aantal ondernemingen dat onder invloed van de toegenomen spanning op de 
arbeidsmarkt bereid is de eisen aan sollicitanten te verlagen de laatste jaren sterk is 
toegenomen (van 8% van de bedrijven in 1987, tot 30% in 1989, NRC Handelsblad, 20 
november 1990). 
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4.3 Wervingskanalen 
Het aantrekken van nieuwe arbeidskrachten kan langs verschillende wegen gebeuren. Elk 
wervingskanaal heeft bepaalde voor- en nadelen. Op grond daarvan kiezen ondernemin-
gen één of meer wervingskanalen. Deze keuze kan voor verschillende bedrijven uiteenlo-
pen, hi deze paragraaf wordt ingegaan op de soorten wervingskanalen, de voor- en 
nadelen, het gebruik en de effectiviteit daarvan. Speciale aandacht wordt besteed aan 
verschillende recruteringsstrategieën en aan het ruimtelijke aspect van de personeels-
voorziening. 
4.3.1 Soorten 
De verschillende soorten wervingskanalen kunnen op verschillende manieren worden 
geordend. De twee meestgebruikte indelingen zijn: 
• interne vs. externe kanalen. Hierbij gaat het om de mate waarin de werving beperkt 
blijft tot de onderneming zelf (Gaspersz 1993); 
• formele vs. informele kanalen. Hierbij gaat het om de mate waarin de werving wordt 
bepaald door vaststaande procedures (Gaspersz & Van Voorden 1985). 
Aan de hand van deze twee gezichtspunten worden de verschillende wervingskanalen 
geïnventariseerd. Er zijn nog andere criteria denkbaar, maar die komen pas aan de orde 
wanneer de voor- en nadelen van de verschillende wervingskanalen worden besproken. 
Met behulp van de tweedelingen intern-extern en formeel-informeel kunnen de wervings-
kanalen in een eenvoudige matrix worden weergegeven (tabel 4.1). Het gebruik van 
interne kanalen is gericht op het eigen personeel. Wanneer hierover afspraken zijn 
gemaakt in de ondernemingsraad of via het CAO-overleg is er sprake van formele 
interne werving. (Een ondernemer is dan bijvoorbeeld verplicht alle vacatures eerst intern 
te melden, voordat extern mag worden geworven.) Het kan echter ook zijn dat de 
ondernemingsleiding zelf beslist of vacatures intern worden gemeld, of om slechts 
bepaalde personen van die vacatures in kennis te stellen. In dergelijke gevallen spreken 
we van informele interne werving (Gaspersz & Van Voorden 1985). 
Tabel 4.1 Wervingskanalen naar soort 
Interne kanalen 
Externe kanalen 
Formele kanalen 
Eigen personeel 
(verplicht) 
Dag- en weekbladen 
Vakbladen 
Arbeidsbureau 
Uitzendbureaus 
Informele kanalen 
Eigen personeel 
(naar keuze) 
Familie, vrienden en bekenden van 
het personeel 
Contacten met andere werkgevers 
Contacten met scholen 
Bron: Gaspersz & Van Voorden 1985 
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De formeel-externe wervingskanalen zijn voor bet publiek het meest zichtbaar. Hierbij 
gaat het om advertenties in diverse soorten bladen (dag-, week- en vakbladen), en om 
arbeidsbureaus en uitzendbureaus. Er bestaan echter ook externe wervingskanalen die een 
minder formeel karakter hebben en daardoor minder zichtbaar zijn. Tot deze categorie 
behoren: werving via de sociale relaties van het eigen personeel5, via de contacten met 
andere werkgevers en via contacten met scholen (Gaspersz & Van Voorden 1985). 
Spontane (of open) sollicitaties worden soms ook tot deze groep kanalen gerekend 
(ILBO 1987), maar mogen strikt genomen niet tot de wervingskanalen worden gerekend. 
Het initiatief ligt in dit geval immers volledig bij de werkzoekenden. 
Bij het beoordelen van wervingskanalen zijn diverse criteria van belang. In willekeurige 
volgorde worden er een aantal genoemd: 
• de keuzevrijheid van de ondernemer bij het al dan niet gebruiken van het betreffende 
kanaal; 
• de voorspelbaarheid of beheersbaarheid van het aantal kandidaten dat zich aanmeldt 
en van de kwaliteit van die kandidaten; 
• de noodzaak van een afzonderlijke selectieprocedure (de selectiekosten); 
• de wervingskosten; 
• de tijdsduur die de werving in beslag neemt; 
• de mate waarin verschillende doelgroepen (naar beroep, opleiding en regio) worden 
bereikt. 
Het zou te ver voeren hier alle wervingskanalen op al deze criteria te beoordelen. 
Daarom slechts een aantal voorbeelden. 
De keuzevrijheid speelt bijvoorbeeld een rol bij de keuze tussen de formele en de 
informele vorm van interne werving. De voorspelbaarheid is hoog bij informele inteme 
werving en laag bij advertenties. Bij kanalen die een voorselectie bevatten is vaak geen 
afzonderlijke selectieprocedure meer nodig en kan worden bespaard op de selectiekosten 
en op de tijd die voor de hele wervings- en selectieprocedure nodig is. Deze voorselectie 
kan expliciet gebeuren zoals in het geval van de arbeidsbureaus (hoewel niet altijd naar 
tevredenheid), maar ook impliciet in het geval van informele werving via bet eigen 
personeel. Advertenties gaan gepaard met hoge wervingskosten, maar hebben weer als 
voordeel dat ze een groot bereik hebben, omdat ze niet zoals de arbeidsbureaus vrijwel 
uitsluitend op werklozen zijn gericht (Gaspersz & Van Voorden 1985). Tenslotte moet er 
rekening worden gehouden met het zoekgedrag van de doelgroep (Lindeboom & Van 
Ours 1993). Hoe de keuze in concrete situaties zal uitvallen valt niet op voorhand te 
zeggen. Verwacht mag worden dat de keuze van wervingskanalen samenhangt met de 
selectiecriteria en het opleidingsbeleid. 
4.3.2 Gebruik 
In een enquête onder 368 industriële ondernemingen met meer dan 200 werkzame 
personen hebben Gaspersz & Van Voorden (1985) gevraagd welk wervingskanaal in de 
meerderheid van de gevallen wordt gebruikt. Bedrijven gebruiken vaak meerdere kanalen 
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(gemiddeld 2 à 3). Omdat de effectiviteit voorop staat worden de extra kosten die 
hiermee zijn gemoeid voor lief genomen. Enkele resultaten zijn weergegeven in tabel 
4.2, zowel voor alle vacatures als naar functieniveau. 
Tabd 4.2 De meest gebruikte wervingskanalen naar functieniveau 
Wervingskanaal 
Arbeidsbureau 
Advertenties 
Eigen vestiging 
Uitzendbureau 
Functieniveau 
Lager 
79% 
46% 
75% 
66% 
Middelbaar 
48% 
82% 
74% 
30% 
Hoger 
17% 
90% 
46% 
4% 
Totaal 
81% 
95% 
88% 
71% 
Bron: Gaspersz & Van Voorden 1985 
Advertenties in dag-, week- en vakbladen worden het meest gebruikt, gevolgd door 
werving binnen de eigen vestiging. Ook het belang van de arbeidsbureaus en uitzendbu-
reaus is echter niet te verwaarlozen. Het gebruik van de wervingskanalen verschilt sterk 
per functieniveau. Voor lager personeel zijn het arbeidsbureau en de eigen vestiging de 
meest gebruikte kanalen; voor middelbaar en hoger personeel advertenties en de eigen 
vestiging. 
Op alle functieniveaus speelt dus de eigen vestiging als wervingskanaal een belangrijke 
rol (maar het sterkst op het lagere en middelbare niveau). In veel gevallen zijn over de 
interne melding van vacatures afspraken gemaakt in de ondernemingsraad (73%), en 
soms zelfs in het CAO-overleg (24%). Met de interne melding van vacatures worden niet 
alleen de eigen werknemers bereikt, maar worden via het eigen personeel ook informele 
kanalen geactiveerd (Gaspersz & Van Voorden 1985; Manwaring 1988; Windolf 1988). 
Niet alle wervingskanalen zijn even effectief. Het meest effectief zijn advertenties: in 
tweeëntachtig procent van de gevallen leveren ze vaak tot zeer vaak een geschikte 
kandidaat op. Het minst effectief zijn de arbeidsbureaus, die in slechts eenentwintig 
procent van de gevallen vaak tot zeer vaak een geschikte kandidaat opleveren. Werving 
via het eigen personeelsbestand en via uitzendbureaus ontlopen elkaar qua effectiviteit 
niet zoveel (resp. 53 en 49%) (Gaspersz & Van Voorden 1985). 
Het gebruik van wervingskanalen is in de tijd gezien niet constant. Dit blijkt uit een 
onderzoek van Bastianen & Van Ours (1990) naar de ontwikkeling van het aantal 
personeelsadvertenties in de periode 1971-1988. In deze periode is het aantal advertenties 
bijna gehalveerd, ondanks een kortstondige opleving in de periode 1983-1986. De 
trendmatige daling komt vooral voor rekening van de toegenomen werkloosheid (3/4) en 
de gestegen advertentieprijs (1/4); de jaarlijkse fluctuaties zijn met name toe te schrijven 
aan fluctuaties in de werkgelegenheidsgroei en de bedrijfswinsten. Voor de ontwikkeling 
in de periode 1988-1990 wordt verwezen naar tabel 4.3. 
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Tabel 4.3 Wervingskanaal (WK) en aannamekanaal (AK) 1988-1990 (in procenten) 
Onder eigen personeel 
Via eigen personeel 
Externe relaties 
Spontane sollicitatie 
Advertentie 
Uitzendbureau 
Start 
Arbeidsbureau 
School 
Ander kanaal 
Totaal 
1988 
WK AK 
8 7 
7 5 
9 7 
17 13 
43 36 
8 6 
1 1 
19 13 
6 5 
8 5 
126 100 
1989 
WK AK 
6 4 
8 6 
7 7 
17 15 
46 39 
9 6 
2 1 
21 11 
6 5 
7 6 
129 100 
1990 
WK AK 
5 3 
8 6 
9 8 
14 13 
52 43 
12 6 
2 1 
21 9 
6 5 
6 5 
135 100 
Bron: Min. SZW 1991, p. 37 
Wanneer de schaarste op (delen van) de arbeidsmarkt zo groot is, dat de gangbare 
wervingskanalen geen resultaat meer opleveren, nemen bedrijven soms hun toevlucht tot 
'stuntwerk' om aan nieuw personeel te komen. In 1990 zijn diverse bedrijven in het 
nieuws gekomen door het gebruik van onorthodoxe wervingsmethoden: 
• Leerling-metaalbewerkers in de kleinmetaal krijgen een slaagpremie van tweeduizend 
gulden wanneer ze hun tweejarige opleiding afmaken; 
• Personeelsleden van het metaalbedrijf Hydraudine (Boxiel) krijgen een premie van 
vijfhonderd gulden voor elke frezer en draaier die ze het bedrijf binnenbrengen; 
• Fuiji (Tilburg) probeert via sterspotjes op Radio 3 MTS-ers te werven (Volkskrant 23 
juü 1990, Financieel Dagblad 28/30 juli 1990). 
Met de grotere ruimte die onder de nieuwe Wet op de Arbeidsvoorziening ontstaat voor 
bemiddeling door commerciële bureaus, ontstaan wellicht nieuwe kanalen die dergelijke 
ad hoc acties door individuele bedrijven overbodig maken. 
4.3.3 Ruimtelijke aspecten 
In ruimtelijk opzicht zijn met betrekking tot het wervingsgedrag twee aspecten van 
belang: enerzijds het ruimtelijke bereik van verschillende wervingskanalen en anderzijds 
eventuele regionale verschillen in wervingsgedrag of -strategie. 
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Ruimtelijke schaal van werving 
Over de ruimtelijke reikwijdte van wervingskanalen wordt betrekkelijk weinig geschre-
ven. Gezien bet belang van het ruimtelijke wervingsgedrag van ondernemingen voor het 
functioneren van de arbeidsmarkt zou men hiervoor meer aandacht verwachten. Een 
onderzoek van Vos (1980) naar het ruimtelijk sollicitatie- en wervingsgedrag heeft wel 
een aantal interessante resultaten opgeleverd. Daarbij ging het vooral om de vraag in 
hoeverre werkzoekenden worden geïnformeerd over banen buiten hun woonregio. Omdat 
in het algemeen alleen personeelsadvertenties een bovenregionale reikwijdte hebben, is 
een vergelijking gemaakt tussen regionale en landelijke dagbladen. Twee conclusies uit 
de studie van Vos zijn van belang: 
1 Ten eerste blijkt uit een vergelijking van de gevraagde opleidingsniveaus, dat 
"werkgevers zich via de landelijke dagbladen op totaal andere functionele deelmark-
ten richten dan via regionale dagbladen" (Vos 1980, p. 521). Hiervoor is reeds 
opgemerkt dat werkgevers in het algemeen de voorkeur geven aan werknemers uit de 
eigen regio. 
2 Ten tweede werven werkgevers niet gericht op specifieke ruimtelijke deelmarkten. 
Vacatures die in landelijke dagbladen staan, worden namelijk in de meeste gevallen 
niet in regionale kranten geplaatst. Bovendien is in regionale kranten het aantal 
vacatures van werkgevers die buiten het verspreidingsgebied zijn gevestigd vrijwel te 
verwaarlozen. 
In een onderzoek van Lensink & Vergoossen (1988) onder een aantal grotere bedrijven 
in Noordoost-Brabant wordt geconstateerd dat het meest wordt gerecrutcerd via adverten-
ties en onder het eigen personeel. Naarmate het functieniveau stijgt, blijkt het gebruik 
van regionaal georiënteerde wervingskanalen sterk te dalen. 
Dat differentiatie naar opleiding en functie zinvol is, blijkt ook uit cijfers uit de Enquête 
Beroepsbevolking over de ruimtelijke schaal waarop de aansluiting tussen vraag en 
aanbod op de arbeidsmarkt feitelijk tot stand komt (CBS 1993). Vier op de vijf werkne-
mers met een nieuwe baan ten opzichte van een jaar geleden, hebben die baan gevonden 
binnen het RBA-gebied waar ze woonden. De categorie werknemers die een (nieuwe) 
baan heeft gevonden binnen het eigen RBA-gebied is naar opleiding en functie anders 
samengesteld dan de groep die buiten de eigen regio (ander) werk heeft gekregen. In het 
eerste geval zijn de lagere opleidingsniveaus oververtegenwoordigd; in het tweede geval 
de hogere niveaus. Terwijl werknemers met een administratief, een dienstverlenend of 
een ambachts- of industrieberoep verhoudingsgewijs sterk regionaal georiënteerd zijn, 
vinden personen in de beroepsgroepen 'wetenschappers en vakspecialisten' en 'beleid-
voerende functies' relatief vaker een baan buiten de regio. 
Regionale verschillen in wervingsgedrag 
Regionale verschillen in de structuur van de bedrijvigheid (т.п. bedrij fsgrootte) en het 
opleidingsniveau van het arbeidsaanbod maken aannemelijk dat het wervingsgedrag van 
bedrijven niet in alle regio's hetzelfde is (Gaspersz & Van Voorden 1987). Volgens 
Manwaring (1988) hangt het wervingsgedrag van ondernemingen niet alleen samen met 
hun positie op de afzet- en de arbeidsmarkt, maar ook met de sociale stabiliteit en de 
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omvang van de werkloosheid in de vestigingsregio. Hij wijst daarbij op de regionale 
velschillen in de mate waarin ondernemingen in Groot-Brittannie gebruik maken van de 
sociale relaties van het eigen personeel als wervingskanaal. Haskel & Martin 1993 
concluderen uit hun analyse van de personeelstekorten in de Britse industrie, dat 
regionale verschillen belangrijker zijn dan sectorverschillen. Volgens Campbell & 
Baldwin (1993) is het vergroten van de wervingsinspanningen de meest voorkomende 
reactie op wervingsproblemen. Scholing van het zittende personeel komt op de tweede 
plaats. 
Tabel 4.4 Werknemer* met een nieuwe baan binnen resp. builen het eigen RBA-
gebied, procentuele verdeling naar opleidingsniveau en beroepsgroep 
Opleidingsniveau 
Basisonderwijs 
Mavo/lbo 
Havo/vwo/mbo 
hbo 
WO 
Beroepsgroep 
Weienschappers, vakspecialisten 
Beleidvoerende functies 
Administratieve functies 
Commerciële functies 
Dienstverlenende functies 
Agrarische beroepen 
Ambachts- en industrieberoepen 
Totaal 
Werknemers met een nieuwe baan 
van minstens 12 uur per week 
binnen regio 
12 
32 
42 
10 
4 
16 
1 
24 
11 
14 
4 
29 
100 
buiten regio 
6 
18 
42 
18 
15 
36 
4 
18 
10 
8 
3 
20 
100 
Bron: CBS 1993 
Dankzij onderzoek van de FME kan worden bekeken in hoeverre er binnen Nederland 
regionale verschillen bestaan in het gebruik van de diverse wervingskanalen. In 1989 en 
19906 heeft deze organisatie een landelijk onderzoek verricht naar scholing en vacature-
vervulling in de Nederlandse metaalverwerkende en elektrotechnische industrie. De re-
sultaten zijn in zeven afzonderlijke verslagen verschenen: één op landelijk niveau en zes 
op het niveau van de regionale afdelingen van de FME. Gegevens over de openstaande 
en moeilijk vervulbare vacatures zijn weergegeven in figuur 4.4. Voor alle landsdelen 
geldt dat een groot deel van de openstaande vacatures als moeilijk vervulbaar wordt 
beschouwd. In de regio Rijndelta steekt het percentage moeilijk vervulbare vacatures 
(77%) echter ver boven dat van de andere regio's uit. In de regio's Noord- en Oost-
Nederland ligt dat percentage (39% resp. 40%) duidelijk lager.7 
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Figuur 4.2 Het percentage bedrijven met openstaande vacatures en het aandeel moeilijk 
vervulbare vacatures per FME-afdeling 
Wat het gebruik van de diverse wervingskanalen betreft (tabel 4.5), zijn de verschillen in 
het algemeen niet erg groot. In alle regio's waar naar de gebruikte wervingskanalen is 
gevraagd zijn advertenties, uitzendbureaus en arbeidsbureaus de belangrijkste drie 
wervingskanalcn. In het rapport over Oost-Nederland ontbreekt de betreffende vraag. De 
belangrijkste verschillen ten opzichte van hel totaalbeeld kunnen per regio als volgt 
worden samengevat:8 
1 In Noord-Nederland wordt vrij vaak een arbeidsbureau ingeschakeld en wordt relatief 
weinig direct via het onderwijs geworven. 
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2 In Zuid-Nederland wordt relatief minder vaak geworven via collega-bedrijven, 
advertenties en spontane sollicitaties. 
3 In Noord-Holland werven vrij veel bedrijven binnen het eigen personeelsbestand. 
4 In Midden- en West-Nederland wordt meer dan gemiddeld gebruik gemaakt van 
advertenties en commerciële wervingsbureaus. 
5 In de Rijndelta wordt betrekkelijk veel via collega-bedrijven en via familie en 
vrienden van het personeel gerccruteerd, en betrekkelijk weinig via commerciële 
wervingsbureaus. 
Tabd AS Het gebruik van wervingskanalen naar FME-regio, in procenten van de bedrijven' 
- adverteren 
- uitzendbureaus 
- arbeidsbureau 
- binnen personeelsbestand 
- rechtstreeks via onderwijs 
- vía collega-bedrijven 
- familie/vrienden personeel 
- commerciële wervingsbureaus 
- spontane sollicitaties 
- gemiddeld aantal per bedrijf:2 
N 
68 
66 
67 
27 
15 
14 
9 
11 
11 
2.9 
O 
_ 
-
-
-
-
-
-
-
-
-
Ζ 
6Э 
56 
50 
34 
29 
2 
13 
8 
3 
2.6 
NH 
80 
61 
54 
49 
34 
20 
9 
15 
6 
3.4 
MW 
92 
65 
44 
31 
23 
15 
19 
26 
10 
3.5 
RD 
77 
59 
46 
30 
27 
37 
25 
4 
9 
3.3 
N1 
76 
61 
52 
34 
25 
17 
15 
13 
8 
3.1 
Bron: eigen bewerking van FME 1989a, 1989b, 1989c, 1989d, 1990a, 1990b, 1990c 
1
 Percentage van de bedrijven; meerdere antwoorden mogelijk (zie noot 6). 
2
 Toetsing o.b.v. beschikbare data niet mogelijk. 
Vetgedrukte waarden zijn significant volgens 95% betrouwbaarheidsinterval (vrijheidsgraden o.b.v. aantal 
bedrijven). 
Uit de onderste regel van tabel 4.5 blijkt dat in de drie westelijke regio's gemiddeld 
meer wervingskanalcn worden gebruikt dan in het Noorden en Zuiden. De genoemde 
resultaten wijzen dus op regionale verschillen in aantal en soort gebruikte wervings­
kanalen. Spectaculair zijn die verschillen echter niet. 
Dezelfde conclusie kan worden getrokken uit een analyse van Lindeboom, Van Ours & 
Renes (1994) van op landsdeelniveau. Na correctie voor verschillen in beroep, opleiding 
en werkloosheid, zijn de afwijkingen in het gebruik van verschillende wervingskanalen 
tussen de landsdelen niet erg groot. Het enige significante verschil betreft een hoger 
gebruik van arbeidsbureaus in Noord-Nederland. 
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4.3.4 Strategieën 
In het eerste deel van dit hoofdstuk is uitgebreid ingegaan op twee onderdelen van het 
personeelsbeleid: het selectiebeleid en het wervingsbeleid. Daarbij is vooral ingegaan op 
selectiecriteria die werkgevers hanteren bij het selecteren van personeel en de kanalen 
waarlangs informatie over beschikbare vacatures wordt verspreid. Zo mogelijk is daarbij 
ook gekeken naar het ruimtelijke aspect 
Bij het wervings- en selectiebeleid kunnen ondernemingen verschillende strategieën 
volgen. De gevolgde strategie hangt onder andere af van de marktpositie en — tot op 
zekere hoogte — van het technologische niveau van de onderneming. Organisaties 
kunnen echter in de loop van de tijd, onder invloed van conjuncturele of structurele 
ontwikkelingen van strategie veranderen (De Smidt 1986). De Smidt onderscheidt vier 
strategieën: 
1 een 'muddling through' strategie: in bedrijven met een hoog verloop van arbeids-
krachten en gebrekkige wervings- en selectieprocedures; 
2 een flexibele strategie: in bedrijven die sterke concurrentie ondervinden, maar een 
betere organisatie hebben en veel geschoold personeel in dienst nemen; 
3 een 'status-quo' strategie: in bedrijven met een goede marktpositie die vaklieden 
aantrekken via informele kanalen en hen een vrij stabiele arbeidsmarktpositie aanbie-
den; 
4 een innovatieve of autonome strategie: in technologisch geavanceerde bedrijven die 
marktleider zijn en hooggekwalificeerd personeel werven. 
Van den Berg & Van den Tillaart (1986) maken op basis van vierentwintig gevalstudics 
een onderscheid tussen twee recruteringsstrategieën. Bij de meeste bedrijven komen 
overigens beide strategieën voor, omdat niet voor elke functie dezelfde strategie wordt 
gevolgd. 
Een wervingsstrategie houdt in dat in de eerste plaats gelet wordt op technisch-instru-
mentele of vaktechnische kwalificaties en/of op algemene kenmerken. Met deze strategie 
wordt beoogd nieuwe werknemers te krijgen die zo in het arbeidsproces kunnen worden 
ingezet. Een wervingsstrategie is vooral van toepassing op functies met technisch-
instrumentele kwalificaties die niet bedrijfsspecifiek zijn en voor functies waarin slechts 
incidenteel vacatures ontstaan. 
Een opleidingsstrategie houdt in dat bij werving en selectie vooral wordt gelet op 
sociaal-normatieve kwalificaties. Nadat werknemers zijn aangenomen moet aan hen vaak 
nog bepaalde vaktechnische kwalificaties worden bijgebracht Eén van de redenen om te 
kiezen voor een opleidingsstrategie kan zijn, dat onder invloed van technisch-organisato-
rische veranderingen in bedrijven andere dan vaktechnische aspecten inderdaad belangrij-
ker worden gevonden. Dit in verband met de gewenste motivatie en het vermogen en de 
bereidheid tot aanpassing van het nieuwe personeel. Een tweede, economische overwe-
ging kan zijn, dat werknemers zonder vakopleiding vaak jonger zijn dan vakbekwame 
werknemers. Wanneer de besparing op de loonkosten de opleidingskosten overtreft is 
het voordelig voor werkgevers om zelf op te leiden. Een derde reden om als onderne-
ming zelf aan scholing te doen ontstaat wanneer er geen of onvoldoende arbeidskrachten 
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op de arbeidsmarkt te krijgen zijn met de gewenste tecbnisch-instrumentele kwalificaties 
(zie ook Vaessen 1989). 
Wervingsbeleid en opleidingsbeleid zijn dus twee kanten van dezelfde medaille en het 
één kan niet zinvol worden bestudeerd zonder rekening te houden met het ander. In de 
personeelsvoorziening van bedrijven zijn het opleidingselementen verstrengeld met 
wervings- en selectie-elementen. Dat betekent overigens niet dat de verhouding tussen 
deze elementen in alle gevallen hetzelfde is. Het accent dat een bedrijf op scholing resp. 
werving legt, kan een reactie zijn op externe factoren (bijv. de kwaliteit van het arbeids-
aanbod), maar kan ook een bewuste beleidskeuze zijn als onderdeel van het streven naar 
een stabiel, bekwaam en gemotiveerd personeelsbestand. 
Volgens deskundigen op het gebied van het personeelsbeleid vindt er steeds meer een 
accentverschuiving plaats van wervings- naar opleidingsbeleid. Hooghiemstra heeft op 
een congres in 1989 (zie noot 2) hiervoor een aantal factoren besproken. Door demogra-
fische ontwikkelingen (vergrijzing, ontgroening) zal het arbeidsaanbod afnemen. Dat 
betekent dat er meer moet worden geproduceerd met minder mensen. Tegelijkertijd zijn 
er in de produktie trends in de richting van hogere flexibiliteit, kwaliteit en efficiency. 
Bovendien is het nodig om de levertijden te verkorten en neemt de snelheid van 
veranderingen in de produktie toe. Hierdoor worden de kwaliteit van mensen en 
informatie, communicatie en samenwerking van veel groter belang, ten koste van de 
oude hiërarchische lijnen. Produceren wordt zo — in de woorden van Hooghiemstra — 
'steeds meer mensenwerk'. De arbeidsmarkt wordt zodoende een 'seller's market', er 
moet worden gewoekerd met talent en mensen minder als kostenpost en meer als 
winstbron gezien. 'Human resource management' wordt een concurrentie-factor en krijgt 
daarom een centraler plaats in hel management. Bovendien verandert het personeels-
beleid van karakter: de prioriteit van opleiding en training neemt toe ten opzichte van 
traditionele aandachtspunten als automatisering en loonkostenbeheersing. 
In het volgende hoofdstuk worden enkele aspecten van het opleidingsbeleid van 
bedrijven nader uitgewerkt. Daarna zullen in hoofdstuk 6 enkele voorlopige conclusies 
worden getrokken omtrent de verhouding tussen werving en opleiding. 
Noten bij hoofdstuk 4 
1 De termen Opleiding' en 'scholing' worden bier voorlopig als synoniemen beschouwd. 
2 Lezing op bet congres 'Produktie - kem van concurrerende kracht', georganiseerd door het 
Koninklijk Instituut van Ingenieurs (Lunteren, 25 oktober 1989). 
3 Dit onderzoek, dat plaats vindt in opdracht van de Arbeidsvoorziening, wordt jaarlijks 
herhaald. Enkele recentere uitkomsten worden vermeld in de Rapportage Arbeidsmarkt 1991 
(p. 36-37). 
4 In het ILBO-onderzoek wordt bij de vragen die betrekking hebben op de laatst vervulde 
vacature de beperking gemaakt, dat het moet gaan om functies waarvoor (ook) extern is 
geworven. Functies waarvoor uitsluitend intern wordt gerecruteerd blijven dus buiten beschou-
wing. 
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5 Maar kan ook zo duidelijk deel uitmaken van bet wervingsbeleid van ondernemingen, dat het 
eerder ш de formele categorie moet worden ingedeeld ('extended internal labour market', 
Windolf en Wood 1988). 
6 De FME heeft ook een landelijk arbeidsmarktonderzoek uitgevoerd in 1992 (Van Lilh & 
Wiendels 1992abcde). Hienn wordt echter geen aandacht besteed aan de gebruikte wervingska­
nalen. De gebiedsindeling voor de vier regionale deelrapportages komt niet overeen met de 
indeling die in het onderzoek van 1990 is toegepast Een voordeel is wel dat de uitkomsten nu 
ook worden weergegeven op het niveau van RBA-gebieden, maar cijfers over Flevoland 
ontbreken. Een nieuw onderzoek verschijnt naar verwachting begin 1996. 
7 De resultaten van het ш de vonge noot genoemde onderzoek uit 1992 laten globaal hetzelfde 
beeld zien. Omrekening van de cijfers per RBA-gebied naar de vier landsdelen levert voor het 
percentage moeilijk vervulbare vacatures het volgende resultaat op Noord 51, Oost 46, West 
75 en Zuid 68 procent. De RBA-gebieden met de hoogste percentages moeilijk vervulbare 
vacatures zijn Rijnmond, Den Haag/Delft, Breda en Midden-Noord-Brabant (meer dan 80%). 
8 Alleen significante verschillen worden genoemd. In de FME-rapporten wordt het gebruik van 
de diverse wervingskanalen gerelateerd aan het aantal gegeven antwoorden Deze cijfers zijn 
herberekend tot procenten van de bedrijven. Ook bij het berekenen van betrouwbaarheids­
intervallen (95%) is voor het aantal vrijheidsgraden uitgegaan van het aantal bedrijven. 
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Hoofdstuk 5 Bedrijfsopleidingen 
5.1 Inleiding 
Bedrijven kunnen meestal niet volstaan met een wervings- en selectiebeleid. Dat zou 
alleen het geval zijn indien het (reguliere) onderwijssysteem en de arbeidsmarkt voortdu-
rend zouden kunnen voorzien in de kwantitatieve en kwalitatieve behoeften van de 
werkgevers. Door het optreden van (kwalitatieve) discrepanties tussen vraag en aanbod is 
het echter nodig om middelen voor scholing in te zetten buiten het reguliere onderwijs 
om. 
Om knelpunten in de personeelsvoorziening op te lossen dan wel te voorkomen, is in 
Nederland een ingewikkelde scholingsinfrastructuur ontstaan, gefinancierd uit een 
veelheid aan bronnen, gericht op diverse doelgroepen en uitgevoerd door een scala van 
instanties. Aangezien niet alle vormen van scholing bedrijfsopleidingen zijn, wordt daar 
in dit hoofdstuk slechts kort op ingegaan. Wel is het nodig om duidelijkheid te scheppen 
over het onderscheid tussen bedrijfsopleidingen en andere vormen van scholing. Dat 
gebeurt in paragraaf 5.2, waar ook de verschillende vormen die bedrijfsopleidingen aan 
kunnen nemen worden behandeld. Benadrukt dient te worden, dat het accent in dit 
project ligt op de vraagzijde van de opleidingsmarkt. De aanbodzijde in kaart brengen, 
zou een studie op zich zijn (voor een beknopt, maar niet uitputtend overzicht wordt 
verwezen naar Van Terwisga en Van Sluijs 1990, hoofdstuk 7). De redenen waarom 
bedrijven bereid zijn zelf te investeren in de scholing van hun (nieuwe) werknemers 
komen aan bod in paragraaf S.3. Aansluitend volgt een korte bespreking van de theorie 
van het menselijk kapitaal (S.4). 
Om de eigen onderzoeksresultaten in perspectief te plaatsen, worden vervolgens enkele 
cijfers gepresenteerd die een beeld geven van de omvang en ontwikkeling van de 
scholingsinspanningen (5.5). Een interessante vraag is ook, in hoeverre er regionale 
verschillen bestaan in het opleidingsgedrag van ondernemingen. Hierover bestaan helaas 
weinig harde gegevens, zodat de beantwoording van deze vraag vrij speculatief zal 
moeten blijven (5.6). 
5.2 Begripsbepaling 
Waar gaat het eigenlijk over, als we het hebben over bedrijfsopleidingen? Om deze vraag 
te beantwoorden moet het begrip 'bedrijfsopleiding' eerst worden afgebakend ten 
opzichte van het veel bredere begrip 'scholing' en vervolgens is het zinvol te kijken 
welke vormen bedrijfsopleidingen aan kunnen nemen. 
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5.2.1 Scholing 
Het begrip scholing beeft de laatste jaren een ruimere betekenis gekregen. Dacht men bij 
scholing in het verleden uitsluitend aan (interne en externe) bedrijfsopleidingen en 
opleidingen in het kader van de arbeidsvoorziening, tegenwoordig worden ook het 
cursorische beroepsonderwijs, bepaalde deeltijdopleidingen, het particuliere onderwijs, de 
volwasseneneducatie en soms ook het leerlingwezen daaronder gerekend. De afgrenzing 
ten opzichte van het reguliere onderwijs is niet altijd even consequent. 
De belangstelling voor scholing is sinds het begin van de jaren tachtig sterk toegenomen, 
vooral dankzij de adviezen van twee adviescommissies op het gebied van het industriebe­
leid, onder leiding van voormalig Shell-topman Wagner.1 Diverse partijen, zowel in de 
publieke, als in de private sfeer, hebben zich sindsdien ingespannen om de aansluiting 
tussen onderwijs en arbeidsmarkt te verbeteren. Intensivering van de scholingsinspannin­
gen (figuur 5.1) wordt daarbij niet alleen gezien als een middel om de werkloosheid 
terug te dringen of knelpunten bij het vervullen van vacatures te verminderen, maar ook 
als een instrument voor het verbeteren van de concurrentiepositie, bijvoorbeeld in het 
kader van het technologiebeleid (Ministerie van Economische Zaken 1988, 1990). Ook 
het streven te komen tot een actiever arbeidsmarktbeleid heeft bij deze ontwikkeling een 
rol gespeeld. Twee bijdragen in deze discussie zijn het rapport van de commissie 
Rauwenhoff (1990), waarin nauwere relaties tussen werken en leren worden bepleit, en 
het WRR-rapport 'Een werkend perspeciief (1990), waarin een stelsel van beroepsge­
richt wederkerend onderwijs wordt voorgesteld. 
Figuur 5.1 De middelen voor scholing in het kader van het arbeidsmarktbeleid: 
absoluut bedrag en procentueel aandeel, 1984-1990 
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De scbolingsinfrastructuur zoals die zich beeft ontwikkeld is versnipperd en ondoorzich-
tig. Dercksen (1991) stelt dat scholing zowel in de publieke, als in de private sfeer 
efficiënter zou kunnen worden georganiseerd. Zowel bedrijfstakgewijze opleidingsorgani-
saties, als regionale scholingsmarkten, zouden daarbij een rol kunnen spelen. 
Volgens de Organisatie voor Strategisch Arbeidsmarktonderzoek (OSA) zouden de 
verantwoordelijkheden met betrekking tot scholing tussen overheid en bedrijfsleven 
moeten zijn verdeeld in overeenstemming met de reikwijdte van de verworven kwalifica-
ties, een gegeven dat van groot belang is voor de arbeidsmobiliteit van de deelnemers. 
Daarom onderscheidt de OSA drie ingangen voor het opleidingsbeleid: 
1 Opleidingen met een bedrijfsspecifieke ingang komen voor rekening van de individu-
ele bedrijven. 
2 Sectoraal gerichte opleidingen zijn de gemeenschappelijke verantwoordelijkheid van 
de sociale partners binnen een bepaald CAO-trajecL 
3 Opleidingen met een beroepsspecifieke ingang komen voor rekening van de overheid 
(Hövels, Geurts & Van Wel 1989).2 
In de praktijk is het echter niet altijd duidelijk welke plaats een bepaalde opleiding (bijv. 
het primaire leerlingwezen) in dit schema inneemt (c.q. in zou moeten nemen). Het 
gevolg hiervan is, dat discussies over de verantwoordelijkheidsverdeling tussen bedrijfs-
leven en overheid voortdurend terugkeren. 
5.2.2 Bedrijfsopleidingen 
Tot voor kort was er vrijwel niets bekend over de kwantitatieve betekenis van bedrijfsop-
leidingen. Sinds het verschijnen van de CBS-statistiek 'Bedrijfsopleidingen in Nederland 
1986' in 1988 begint er wel meer informatie los te komen, maar het beschikbare 
materiaal vertoont nog veel hiaten en over de definitie van het begrip bedrijfsopleiding 
bestaat nog geen overeenstemming. 
Veel van de elementen die in definities van bedrijfsopleidingen voorkomen, zijn terug te 
vinden in de door Boot geciteerde definitie van Mulder, Akkerman en Bentvelsen uit 
1988. Daarin worden bedrijfsopleidingen omschreven als: 
• 'niet-regulier verzorgde opleidingen (dat wil zeggen waarvoor het Ministerie van 
Onderwijs en Wetenschappen geen strukturele bekostigingsverantwoordelijkheid 
heeft), 
• die beroeps-, functie- of loopbaangericht zijn, 
• waaraan alleen wordt deelgenomen door werknemers van ondernemingen en instellin-
gen, 
• die intern en extern georganiseerd kunnen worden, 
• die buiten de werksituatie, 
• al dan niet binnen werktijden, 
• en op initiatief van werkgever of werknemer plaatsvinden' (Boot 1990a, p. 94-95). 
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Op grond van deze omschrijving is bet duidelijk dat 'on-the-job training' niet wordt 
meegerekend. (Hieraan wordt naar schatting ongeveer tweemaal zoveel tijd besteed als 
aan formele bedrijfsopleidingen.) Het leerlingwezen wordt volgens Boot doorgaans niet 
tot de bedrijfsopleidingen gerekend, omdat het vooral het karakter van een initiële 
beroepsopleiding heeft en sterk op jongeren is gericht. 
Wat de duidelijkheid niet ten goede komt, is dat de term bedrijfsopleiding zowel een 
overkoepelende, als een meer specifieke betekenis heeft Soms komt het begrip in beide 
betekenissen voor in een en dezelfde bron. Binnen de CBS-staüsüek over bedrijfs-
opleidingen worden bijvoorbeeld twee categorieën onderscheiden: bedrijfsopleidingen en 
externe opleidingen. Onder bedrijfsopleidingen verstaat het CBS dan opleidingen die 
alleen toegankelijk zijn voor werknemers die in dienst zijn bij de betreffende onderne-
ming of bij een ander onderdeel van hetzelfde concern. Externe opleidingen zijn 
daarentegen opleidingen die voor iedereen toegankelijk zijn. Het leerlingwezen, 'on-the-
job training' en congresbezoek worden in enquête expliciet uitgesloten. Afgezien hiervan, 
geeft het CBS echter geen duidelijk criterium op grond waarvan bedrijfsopleidingen zich 
onderscheiden van andere vormen van scholing (CBS 1988a). 
Dat laatste geldt ook voor de definitie die de OSA in haar vraagsurvey uit 1988 hanteert. 
De OS A-omschrijving van bedrijfsopleidingen is breder dan die van het CBS, ze omvat 
namelijk zowel interne als externe training. Het onderscheid tussen interne en externe 
opleidingen is echter op een ander criterium gebaseerd dan het onderscheid tussen 
bedrijfsopleidingen en externe opleidingen van het CBS. Voor de OSA gaat het om de 
vraag of de opleiding al dan niet door het bedrijf wordt georganiseerd; voor het CBS is 
de toegankelijkheid van de opleidingen bepalend. Evenals het CBS, rekent ook de OSA 
informele vormen van training niet tot de bedrijfsopleidingen (De Koning et al. 1991). 
In een onderzoek door het NEI (De Koning et al. 1991) onderscheiden bedrijfsopleidin-
gen zich ten opzichte van andere vormen van scholing in de eerste plaats door de 
financiële betrokkenheid van het bedrijf, een criterium dat ook centraal staat in het eigen 
onderzoek. Het gaat erom dat een bedrijf een opleiding die een of meer van zijn werkne-
mers volgen geheel of gedeeltelijk financiert. Dit is een op de vraagzijde gericht 
criterium, terwijl het eerste criterium in de definitie van Mulder c.s. uitgaat van de 
aanbodzijde van de opleidingsmarkt. 
Het genoemde NEI-rapport besteedt ook aandacht aan de afbakening van het begrip 
bedrijfsopleidingen ten opzichte van de meer informele overdracht van kennis en 
vaardigheden. Een opleiding kenmerkt zich door 'een of meer bijeenkomsten op een 
vooraf bepaalde plaats en tijd met een min of meer vaste groep van deelnemers, die 
bijeenkomt met het oogmerk bepaalde leerdoelen te bereiken' (De Koning et al. 1991, p. 
76). 
Een punt van discussie is de vraag of het leerlingwezen tot het reguliere onderwijs, of tot 
de bedrijfsopleidingen moet worden gerekend. Gezien de belangrijke rol die deze 
categorie opleidingen vervult binnen de machine-industrie en andere metaalverwerkende 
sectoren, is dat geen onbelangrijke vraag. In het eigen onderzoek worden opleidingen in 
het kader van het leerlingwezen wel lot de bedrijfsopleidingen gerekend, een keuze die 
wordt gedeeld door de NEI-onderzoekers. De leerlingen zijn in het bedrijf namelijk wel 
degelijk produkiief en hebben in veel gevallen een normaal arbeidscontract. Bovendien 
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verschuift bet accent binnen het leerlingwezen de laatste jaren geleidelijk van primaire 
naar voortgezette opleidingen. Het leerlingwezen is sinds kort niet uitsluitend meer op 
schoolverlaters gericht en slaat nu ook open voor oudere werknemers (De Koning et al. 
1991, Metaalunie 1989). 
Het is dus niet eenvoudig een sluitende definitie te geven van het begrip bedrijfsop-
leiding. In dit boek wordt het begrip primair vanuit de gebruikers gedefinieerd, dat wil 
zeggen: vanuit de bedrijven die hun werknemers laten deelnemen. De twee belangrijkste 
criteria zijn, dat het gaat om formele opleidingen en dat het bedrijf de opleiding geheel 
of gedeeltelijk financien. Of het bedrijf de opleiding zelf organiseert, of dat de organisa-
tie wordt uitbesteed, maakt daarbij geen verschil. Aangezien opleidingen in het kader van 
het leerlingwezen in feite binnen een bedrijf dezelfde functie vervullen als allerlei 
scholingsvormen die normaal gesproken wel als bedrijfsopleidingen worden beschouwd, 
worden deze ook meegerekend. 
5.2.3 Soorten bedrijfsopleidingen 
Bedrijfsopleidingen zijn er in veel verschillende soorten, met uiteenlopende kwaliteit en 
kosten. Ze kunnen vanuit verschillende invalshoeken worden bekeken. 
Webbink (1989) deelt de opleidingsmogelijkhedcn in volgens twee gezichtspunten: ten 
eerste naar het interne of externe karakter van de opleiding, ten tweede naar het 
opleidingsinstituut dat wordt ingeschakeld (tabel 5.1). Het begrippenpaar 'intern-extern' 
zoals Webbink dat komt ongeveer overeen met het onderscheid dat het CBS maakt 
tussen bedrijfsopleidingen en externe opleidingen (toegankelijkheid). Uit de omschrij-
vingen blijkt dat deze tweedeling bij Webbink vrijwel overeenstemt met het verschil 
tussen maatwerk- en standaardopleidingen. 
Maatwerkopleidingen worden speciaal voor één bedrijf ontwikkeld en gegeven. Ze 
kunnen worden verzorgd door interne opleiders, maar ook door externe instituten of door 
het reguliere onderwijs in de vorm van contractonderwijs. De laatste tijd biedt het 
reguliere onderwijs steeds meer opleidingsmogelijklieden voor uitvoerende en leidingge-
vende functies op middelbaar en lager niveau. Het zelf ontwikkelen van cursussen komt 
veel voor bij de wat grotere bedrijven. Voor cursussen die bedrij fsspecifiek zijn ligt dit 
voor de hand. Ook uitbesteding van opleidingen heeft echter voordelen: 
1 De behoefte aan opleidingen neemt toe. Door uitbesteding kan men toch de afdeling 
opleidingen beperkt van omvang houden. 
2 Het is moeilijk om intem alle ontwikkelingen bij te houden. Dit kan worden opgevan-
gen door het tijdelijk inscliakelen van externe deskundigheid. 
3 Door extern verzorgde cursussen wordt voorkomen dat er inteelt ontstaat. 
4 De opleidingskosten kunnen door uilbesteding beter worden beheerst. 
Uitbesteding heeft ook nadelen. Ten eerste is het moeilijk om een geschikt opleidingsin-
stituut te vinden. Ten tweede wordt de kwaliteit van de opleiding uit handen gegeven; 
die staat of valt met de kwaliteit van zowel de opleidingsvoorbcreider als de docenten 
(Webbink 1990). 
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Tabel 5.1 Soorten bedrijfsopleidingen 
Type opleiding 
Intern: 
• zelf doen 
• particuliere 
instituten 
• regulier 
onderwijs 
Extern: 
• particuliere 
instituten 
• branche-
opleidingen 
• regulier 
onderwijs 
Inhoud 
communicatie, 
marketing, cultuur, 
management, 
vakkennis 
idem 
idem 
vakkennis 
vakkennis 
alg. vorming, 
vakkennis 
Pasvorm 
maatwerk 
maatwerk 
op maat gemaakt 
standaardwerk 
standaardwerk 
standaardwerk 
standaardwerk 
Kosten 
hoog 
vaak hoog 
vrij laag 
7 
vrij laag 
laag 
Bron: Webbink 1989 
Standaardopleidingen staan open voor meerdere bedrijven en liggen voor kleinere 
bedrijven vaak bet meest voor de band. Ze kunnen worden verzorgd door brancheorgani-
saties, maar ook door particuliere of reguliere onderwijsinstituten. Een voorbeeld is het 
leerlingstelsel dat al veel ervaring met opleiden heeft en vrij goedkoop is. Het is gericht 
op zowel jongeren als ouderen en verzorgt opleidingen op terreinen als: bouw, metaal-
en boutbewerking, elektrotechniek, grafische techniek en administratieve automatisering 
(Webbink 1990). 
Een derde gezichtspunt betreft de inhoud van de opleiding. Fisscher et al. (1989) onder-
scheiden functiegerichte, procesgerichte en contextgerichte opleidingen. De kenmerken 
van deze drie opleidingsniveaus zijn weergegeven in tabel 5.2. Daarnaast kunnen 
opleidingen op verschillende vakgebieden betrekking hebben (bijv. metaalbewerking, 
elektronica, management, boekhouding). 
Een vierde gezichtspunt om opleidingen in te delen is het meer of minder formele 
karakter van de opleiding. Zoals gezegd, wordt de puur informele overdracht van kennis 
en vaardigheden niet als bedrijfsopleiding beschouwd. Dit onderscheid draait daarom 
vooral om de vraag, of de opgedane kennis en vaardigheden achteraf worden getoetst, en 
of daaraan een officieel erkend diploma of certificaat verbonden is. 
Tenslotte er verschillende doelgroepen voor bedrijfsopleidingen. Ten eerste kan men 
onderscheid maken tussen het zittende personeel en nieuwe werknemers. Deze laatsten 
kunnen op basis van bun vorige positie op de arbeidsmarkt worden ingedeeld in 
baanwisselaars, werklozen (al dan niet langdurig), schoolverlaters of herintreders. Ten 
tweede zijn er allerlei verschillen met betrekking tot aard van het dienstverband, 
vooropleiding, functiegroep, geslacht, leeftijd, en etniciteit. Omdat de kans om deel te 
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mogen nemen aan een bedrijfsopleiding voor de verschillende delen van de beroepsbe-
volking sterk uiteenloopt, kunnen bedrijven m sommige gevallen gebruik maken van 
subsidieregelingen ten behoeve van specifieke doelgroepen. Meestal lopen deze subsidies 
via brancheorganisaties, scholingsfondsen en samenwerkingsverbanden (Rapportage 
Arbeidsmarkt 1991, De Koning et al 1991) 
Tabel 5.2 Drie niveaus van bedrijfsopleiding 
Functiegerichte 
opleidingen 
(inhoud van het vak) 
'wat* 
Procesgerichte 
opleidingen 
(relaüegencht, 
bewerkstelligen 
van effecten) 
'hoe' 
Contextgerichte 
opleidingen 
(zingeving van het werk) 
'waarom' 
Wat hebben medewerkers/leidinggevenden nodig om hun functie te 
kunnen uitoefenen, wal betreft houding, kennis en vaardigheden? 
Wat hebben medewerkers/leidinggevenden nodig om hun functie uit 
(e oefenen in een commerciële en sociale omgeving? 
Extern gericht commercieel, strategisch handelen 
Intern gericht communicatie, samenwerking, motivatie 
Wat is de meerwaarde van de functie binnen de organisatie, en van 
de organisatie voor de samenleving? Welke visie is nodig om te 
overleven' 
Bron Fisscheretal 1989 
5.3 Redenen voor bedrijfsopleidingen 
Dat de betekenis van bedrijfsopleidingen het afgelopen decennium sterk is toegenomen, 
heeft te maken met ontwikkelingen aan zowel de vraag- als de aanbodzijde van de 
arbeidsmarkt 
5.3.1 Vraagfactoren 
Zowel in de bedrijven zelf, als in hun omgeving vinden allerlei veranderingen plaats, 
vooral wat betreft de technologie die m produkten en produktieprocessen wordt toege-
past, de structuur en cultuur van de organisatie, en de commerciële omstandigheden 
Dergelijke veranderingen brengen met zich mee dat de inhoud van beslaande functies 
verandert en dat de kennis en kunde van werknemers snel verouderen In een open 
economie als de onze kan dat laatste zeer nadelig zijn voor de concurrentiepositie Ook 
kunnen er nieuwe functies ontstaan en oude verdwijnen Een en ander leidt tot vnj 
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specifieke veranderingen in de gevraagde kwalificaties, die veelal door bet reguliere 
onderwijs niet snel genoeg kunnen worden opgevangen, zodat bedrijven zelf wel actie 
moeten ondernemen. 
Daarnaast zijn in de gevraagde kwalificaties ook enkele algemenere veranderingen waar 
te nemen, die te maken hebben met accentverschuivingen binnen het personeelsbeleid. 
Bedrijven hechten steeds meer waarde aan zaken als flexibele inzetbaarheid, zelfstandig-
heid, verantwoordelijkheid en verbreding van het takenpakket Daarnaast proberen ze de 
doorstroming te bevorderen, de motivatie te verhogen, en verloop tegen te gaan. 
Opleidingsmogelijkheden worden in toenemende mate als een secundaire arbeids-
voorwaarde beschouwd. Naast doelstelling in de personeelssfeer, wordt met bedrijfsoplei-
dingen echter ook beoogd de produktiviteit te verhogen en innovatief gedrag te bevorde-
ren (Blankeit & Heij 1987, Boot, Weisbeek & De Wolf 1988, Webbink 1989, Boot 
1990a). 
5.3.2 Aanbodfactoren 
Vergeleken met het begin van de jaren tachtig, zijn de problemen met het vervullen van 
vacatures sterk toegenomen. Op bepaalde deelmarkten is sprake van discrepanties, vooral 
in kwalitatief opzicht (d.w.z. slechte of niet-aansluitende vooropleidingen). Uit onderzoek 
in Groot-Brittannie blijkt dan ook dat er een positief verband bestaat tussen het ondervin-
den van wervingsproblemen en het ontplooien van opleidingsactiviteiten voor het eigen 
personeel (Elias & Healey 1994, Vaessen & Keeble 1995). In hoofdstuk 3 is echter 
aangegeven dat bedrijfsopleidingen slechts één van de mogelijke reacties op recruterings-
problemen vormen (tabel 3.2). 
Tegelijkertijd is het aantal (langdurige) werklozen nog steeds aanzienlijk. Binnen het 
streven naar een actiever arbeidsmarktbeleid wordt scholing steeds meer gezien als een 
belangrijk middel om de werkloosheid terug te dringen. Ook de zowel door de overheid, 
als door de sociale partners gewenste verhoging van de arbeidsparticipatie zou daarmee 
gediend zijn. 
Tenslotte spelen ook demografische veranderingen (minder jongeren, meer ouderen) een 
rol, aangezien kennis en vaardigheden slijten met het ouder worden. De demografische 
factor zal naar verwachting in de toekomst van grote invloed zijn op de behoefte aan 
bedrijfsopleidingen en andere vormen van scholing (Van den Berg & Van den Tillaart 
1986, Boot, Weisbeek & De Wolf 1988, Boot 1990a, Dercksen 1991). 
5.3.3 Effecten 
Bedrijfsopleidingen kunnen volgens Webbink (1989) een effectief middel zijn om 
bedrijfsdoelstellingen te realiseren, zoals: effectiever en efficiënter werken, verhoging 
van de motivatie van medewerkers en het stimuleren van innovatief gedrag. De opbreng-
sten van deze lange termijn-voordelen moeten worden afgewogen tegen de kosten. Deze 
bestaan uit loonkosten tijdens scholing, 'opportunity costs' (werk blijft liggen) en 
opleidingskosten (bijv. cursusgeld). Eventuele subsidies kunnen de totale kosten verlagen. 
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Uit onderzoek blijkt dat de opbrengsten van scholing de kosten daarvan in veel gevallen 
overtreffen. Er is namelijk een positief verband tussen opleidingsinspanningen en 
bedrijfsprestaties (overlevingskansen, financiële positie). Daarbij is de kwaliteit van de 
opleidingsmaatregelen belangrijker dan de kwantiteit. De onderzoekers adviseren 
bedrijven bun werknemers regelmatig korte cursussen te geven. Duurdere cursussen 
blijken niet altijd beter te zijn dan goedkopere, zodat de kosten beperkt kunnen blijven. 
Omdat goed opgezette scholingsinspanningen zichzelf terugverdienen, is het niet nodig 
dat de overheid bedrijfsopleidingen subsidieert (Benllage et al. 1989). De Koning et al. 
(1991) geven als kritiek op dit onderzoek, dat het niet duidelijk is of opleidingsinspan-
ningen de bedrijfsprestaties verbeteren of omgekeerd. Hun eigen onderzoek levert de 
conclusie op, dat er sterkere aanwijzingen zijn dat de produküviteit de deelname aan 
bedrijfsopleidingen bevordert dan andersom. 
5.4 Theorie van het menselijk kapitaal 
In de theorie van het menselijk kapitaal Chuman capital theory') wordt het volgen van 
een opleiding beschouwd als een investering. Deze economische benadering stelt daarom 
de kosten en opbrengsten van opleidingen centraal, en het rendement dat uit de confron-
tatie van beide resulteert. In sommige gevallen wordt behalve met het rendement voor de 
direct betrokkenen ook rekening gehouden met het maatschappelijke rendement. Op basis 
van de hoogte van het rendement kan worden bepaald of er voldoende wordt geïnves-
teerd in opleidingen, of dat er sprake is van onderinvestering (Theeuwes 1993). 
De theorie wordt zowel toegepast op het volgen van regulier onderwijs voorafgaand aan, 
als op het deelnemen aan bedrijfsopleidingen tijdens de beroepsloopbaan. De beslissing 
tot het volgen van een opleiding is in het eerste geval uitsluitend gebaseerd op de kosten 
en baten voor het individu. In het tweede geval is behalve de opleidingsdeelnemer ook 
de werkgever bij de beslissing betrokken. De verdeling van de kosten en opbrengsten 
van scholing tussen werkgever en werknemer kan uiteenlopen, en hangt onder andere af 
van het type scholing. Naarmate scholing bcdrijfsspecifieker is komen de kosten voor 
een groter deel voor rekening van de werkgever. Algemenere vormen van scholing 
worden grotendeels door de werknemer zelf bekostigd, maar ook de overheid speelt 
hierbij vaak een rol (De Grip et al. 1990). De bespreking beperkt zich verder tot de 
uitspraken die de theorie van het menselijk kapitaal doet over bedrijfsopleidingen. 
Een bedrijfsopleiding vormt een investering in menselijk kapitaal die voor een deel een 
bedrijfsspecifiek karakter heeft. In dergelijke gevallen voorspelt de theorie van het 
menselijk kapitaal dat de kosten en baten worden gedeeld tussen werkgever en werkne-
mer. De kosten bestaan zowel uit directe (cursusgelden, reiskosten) als uit indirecte 
opleidingskosten (gederfde produktie). De baten beslaan uit produktiviteitsverhoging voor 
de werkgever en salarisverhoging voor de werknemer. 
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De belangrijkste reden voor het delen van de kosten en baten, is de onzekerheid over de 
uiteindelijke opbrengsten. Voor de werkgever bestaat het risico dat werknemers na het 
afronden van hun opleiding vertrekken; voor de werknemer het risico te worden 
ontslagen, terwijl de genoten opleiding bij een andere werkgever slechts beperkt van nut 
is. Uit empirisch onderzoek blijkt dat werkgevers in de praktijk het grootste deel van de 
kosten dragen, als gevolg van de grotere risico-aversie bij werknemers. De produküvi-
teitstoename ten gevolge van bedrijfsopleidingen wordt daarom maar voor een deel aan 
de werknemers doorgegeven in de vorm van salarisverhogingen (Groot 1994a; Groot 
1994b; Groot, Hartog & Oosterbeek 1994). 
Risicomijdend gedrag is echter slechts één van de redenen waarom er minder in 
bedrijfsopleidingen wordt geïnvesteerd dan economisch wenselijk zou zijn. Coenegracht 
en Nieuwenhuis (1994) stellen bijvoorbeeld dat scholing vaak onderdeel is van een 
defensieve strategie, waardoor korte-termijnoverwegingen de overhand kunnen krijgen op 
lange-termijnbelangen. 
Een belangrijke veronderstelling van de theorie van het menselijk kapitaal is, dat 
opleidingen de produktiviteit van werknemers verhogen. De 'screening' of 'signaling' 
theorie stelt echter dat opleidingen vooral een middel zijn om mensen te kunnen sorteren 
op reeds (verborgen) aanwezig zijnde eigenschappen. Op deze wijze kunnen werkgevers 
zich een oordeel vormen over de toekomstige produktiviteit van potentiële werknemers 
(Theeuwes 1993; De Grip et al. 1990). 
Kort samengevat richt de theorie van het menselijk kapitaal zich vooral op de keuze van 
bedrijven om bepaalde (groepen) werknemers al dan niet op te leiden. Omdat opleidin-
gen als investeringen worden beschouwd, worden de financiële kosten en baten daarbij 
doorslaggevend geacht. Deze optiek heeft weliswaar een aantal inzichten opgeleverd over 
bedrijfsopleidingen, maar enkele zaken die voor de onderhavige studie van wezenlijk 
belang zijn komen niet of onvoldoende in beeld. Zo wordt er geen rekening gehouden 
met de exteme omgeving van het bedrijf (bijv. vraag en aanbod op de externe arbeids-
markt), de strategie waarvan bedrijfsopleidingen onderdeel kunnen uitmaken, en het 
verschuiven van kwalificatie-eisen onder invloed van technologische en organisatorische 
veranderingen. 
Wellicht zijn er uitbreidingen op het basismodel mogelijk die (deels) in deze bezwaren 
voorzien. De analyses van De Grip et al. (1990) zijn wat dat betreft een stap in de goede 
richting. Hierin wordt een relatie gelegd tussen de deelname aan bedrijfsopleidingen, en 
de interne en externe mobiliteit van werknemers. 
5.5 Omvang en ontwikkeling van de opleidingsinspanningen 
Hiervoor is ingegaan op de redenen waarom bedrijven zelf scholingsinspanningen 
verrichten en zijn enkele kenmerken van bedrijfsopleidingen de revue gepasseerd. Hoe 
groot zijn op dit moment de scholingsinspanningen van bedrijven in termen van aantal 
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bedrijven, aantal deelnemers, opleidingsduur, opleidingskasten? Hoe ontwikkelen deze 
inspanningen zich? Deze vragen kunnen op basis van het beschikbare cijfermateriaal 
slechts gebrekkig worden beantwoord, onder andere vanwege de nogal uiteenlopende 
definities waarmee in de diverse bronnen wordt gewerkt. 
De opleidingsmarkt is bovendien door het grote aantal opleidingsinstituten en opleidingen 
nogal ondoorzichtig. Om een indruk te geven: volgens de Stichting CEDEO bestaan er 
momenteel ongeveer 1200 opleidingsinstituten in Nederland die samen zo'n vijftiendui-
zend bedrij fsexteme opleidingen verzorgen. Het aantal aanbieders is in de laatste jaren 
voortdurend zo sterk toegenomen (1985-1990: ca. 70%), dat op bepaalde gebieden 
oververzadiging dreigt op te treden. Dit neemt niet weg dat op dit moment met opleidin-
gen nog veel geld valt te verdienen. De grootste particuliere aanbieders van opleidingen 
zijn de uitgeverijen Wolters-Kluwer (omzet: ƒ 160 à ƒ 170 miljoen, winst: 15%) en 
Elsevier (omzet: ƒ 80 à ƒ 100 miljoen, winst: 10%; Financieel Dagblad 31-8-1990). 
De bronnen die hierna aan de orde komen zijn: de bedrijfsopleidingenstatistiek van het 
CBS (5.5.1), de Arbeidskrachtentelling (5.5.2), een COB/SER-onderzoek naar branche-
opleidingen (5.5.3) en een FME-onderzoek met betrekking tot de metaalindustrie (5.5.4). 
Deze paragraaf wordt afgesloten met enkele opmerkingen over vraag hoe de omvang van 
de waargenomen opleidingsinspanningen moet worden gewaardeerd, en hoe die zich 
ontwikkelt (5.5.5). 
5.5.1 Volwasseneneducatie: bedrijfsopleidingen 1990 
Het CBS heeft in 1991 een groot aantal ondernemingen met vijf of meer werknemers 
gevraagd naar hun opleidingsactiviteiten in het voorgaande jaar. De resultaten zijn 
gepubliceerd in de statistiek 'Volwasseneneducatie: bedrijfsopleidingen 1990' (CBS 
1992). In tabel 5.3 zijn enkele resultaten samengevat uit het deel dat betrekking heeft op 
de particuliere sector. Zoals eerder in dit hoofdstuk is vermeld (5.2.2), gaat hier om twee 
soorten opleidingen, bedrijfsopleidingen en externe opleidingen, die zich van elkaar 
onderscheiden op basis van de toegankelijkheid voor deelnemers van buiten de onderne-
ming. Deze studie beschouwt beide categorieën echter als bedrijfsopleidingen. 
Op basis van de CBS-definitie hebben in 1990 1,1 miljoen werknemers een bedrijfsop-
leiding of een externe opleiding gevolgd. Daarbij zijn personen met meer dan één 
opleiding meerdere malen meegeteld. De deelname komt neer op vierendertig procent 
van de werknemers.3 In grote bedrijven (> 500 w.p.) is de deelname veel hoger, 
namelijk zesen vijf tig procent. 
De totale opleidingskosten — zowel de directe kosten als de weggevallen arbeidstijd — 
bedragen ongeveer ƒ 3,0 miljard. Dat is 1,7 procent van de loonkosten en ƒ 900 per 
werknemer. In grote bedrijven zijn die tweemaal zo hoog als gemiddeld (3,2%, ƒ 1800). 
Vijfenzestig procent van de deelnemers heeft een bedrijfsopleiding gevolgd; vijfendertig 
procent een externe opleiding. Bij de externe opleidingen spelen particuliere instituten 
een belangrijke rol (figuur 5.2), evenals brancheorganisaties. De betekenis van het 
reguliere onderwijs is volgens deze cijfers niet groot. 
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Tabel 5.3 Enkele resultaten uit de statistiek 'Volwasseneneducatie: bedrijfsopleidingen 1990', met 
betrekking tot de particuliere sector 
Deelnemers aan bedrijfsopleidingen 
en externe opleidingen: 
Absoluut (x 1000) 
Per werknemer 
Per werknemer in bedrijven 
met opleidingsactiviteiten 
Deelnemers aan bedrijfsopleidingen: 
Absoluut (x 1000) 
Percentage totaal deelnemers 
aan opleidingen 
Kosten van opleidingen: 
Absoluut (x ƒ 1 min) 
Percentage loonkosten 
Per deelnemer (ƒ) 
Per werknemer in bedrijven 
met opleidingsactiviteiten (ƒ) 
Grootteklasse werknemers 
5-<100 
211.4 
0.15 
0,29 
80,7 
38 
389 
0,6 
1800 
500 
100-<500 
220.0 
0.34 
0,38 
136,8 
62 
424 
1.1 
1900 
700 
>=500 
687,1 
0.56 
0,56 
511,0 
74 
2183 
3,2 
3200 
1800 
Totaal 
1118,5 
0.34 
0,44 
728,5 
65 
2996 
1.7 
2700 
1200 
Bron: CBS 1992 
Figuur 5.2 Deelnemers aan externe opleidingen naar soort opleidingsinstelling 
(in procenten) 
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De betekenis van externe opleidingen is niet in alle bedrijfstakken even groot Branche-
opleidingen zijn bijvoorbeeld alleen haalbaar in branches met een homogeen produktie-
proces en kwalificaties die vrij nauwkeurig zijn te omschrijven (COB/SER 1987). Uit de 
CBS-cijfers blijkt ook dat de deelname aan bedrijfsopleidingen in grote bedrijven (66%) 
beduidend hoger is dan in het midden- en kleinbedrijf. Dit komt doordat grote bedrijven 
vaak een eigen afdeling (of functionaris) hebben die speciaal met opleidingen is belast 
Aangezien externe opleidingen voor kleine bedrijven meestal te duur zijn, zijn deze 
vooral belangrijk voor middelgrote bedrijven. 
De belangrijkste opleidingsterreinen zijn volgens het CBS techniek (34%) en computer-
gebruik (19%), maar ook gebieden als marketing (11%) en management (9%) zijn van 
belang. Tot zover de statistiek "Volwasseneneducatie: bedrijfsopleidingen 1990'. In 
paragraaf 5.5.5 komen enkele veranderingen ten opzichte van de overeenkomstige 
statistiek uit 1986 aan bod. Eerst passeren echter nog enkele andere bronnen de revue die 
iets zeggen over de opleidingsinspanningen van het Nederlandse bedrijfsleven. 
5.5.2 Arbeidskrachtentelling 1985 
Een andere statistische bron waaruit gegevens over bedrijfsopleidingen geput kunnen 
worden is de Arbeidskrachtentelling van 1985 (CBS 1987a, Teulings & Budil-Nadvor-
nikova 1989). In dit geval vindt de meting niet plaats bij de bedrijven, maar bij de 
werknemers. Gevraagd is of de respondent op het moment van de enquête een opleiding 
volgt. Het gaat hier dus om een momentopname. Andere verschillen met de vorige bron 
zijn, dat elke respondent slechts één maal wordt meegeteld en dat ook het leerlingwezen 
als bedrijfsopleiding wordt gezien. Als deelnemers aan een bedrijfsopleiding worden 
personen gerekend die een opleiding volgen in het bedrijf, in combinatie met een 
bedrijfsschool of een school buiten het bedrijf. Volgens deze definitie volgden in 1985 
207 duizend personen een bedrijfsopleiding, of 4,1 procent van de werkzame personen.4 
Ten opzichte van 1983 betekent dit een toename van het aantal deelnemers met 6,1 
procent. In tabel 5.4 zijn een aantal kenmerken weergegeven van deelnemers aan 
bedrijfsopleidingen. 
De Stichting voor Economisch Onderzoek (SEO) heeft de deelname aan bedrijfsoplei-
dingen geanalyseerd met behulp van een logit model. Deze analyse toont aan dat de kans 
dat een werknemer een bedrijfsopleiding krijgt niet alleen afhangt van de eigenschappen 
van zijn of haar arbeidsplaats. Persoonlijke eigenschappen, zoals leeftijd, vooropleiding, 
geslacht en nationaliteit spelen een belangrijke rol, evenals de arbeidsduur en de bedrij fs-
grootte. Bedrijfsopleidingen worden door werkgevers vaak gezien als een investering die 
moet worden terugverdiend. Daarom hebben niet alle werknemers dezelfde kans om aan 
bedrijfsopleidingen deel te nemen (Teulings & Budil-Nadvomikova 1989). 
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Tabel 5.4 Voornaamste kenmerken van deelnemers aan bedrijfsopleidingen, 
1983-1985 
Totaal (x 1000) 
Geslacht 
man neo 
vrouwen 
LcelUjd 
S25 
2 6 - 3 5 
3 6 - 4 5 
¿ 4 6 
Organisatie 
bedrijf -ι- bedrijfsschool 
bedrijf -f externe school 
Aantal lesuren 
S 19 
¿ 2 0 
Doel opleiding 
nodig voor huidige werk 
eerste beroepsopleiding 
voorbereiding ander werk 
Normale arbeidsduur 
1 -14 uur 
15 - 24 uur 
25 - 35 uur 
¿ 3 5 uur 
Bedrijfsomvang (aantal werknemers) 
á 9 
10-49 
5 0 - 9 9 
¿ 100 
1983 
194 
70% 
30% 
48% 
31% 
13% 
8% 
68% 
32% 
87% 
9% 
76% 
16% 
3% 
2% 
3% 
7% 
89% 
10% 
11% 
6% 
72% 
1985 
207 
72% 
28% 
42% 
31% 
19% 
9% 
74% 
26% 
90% 
8% 
76% 
11% 
6% 
1% 
4% 
8% 
88% 
9% 
11% 
6% 
74% 
Bron: Teulings & Budil-Nadvornikova 1989 
Tabd 5.4 Voornaamste kenmerken van deelnemers aan bedrijfsopleidingen, 
1983-1985 (vervolg) 
Niveau vooropleiding 
lager 
uitgebreid lager 
middelbaar 
se mi-hoger 
universitair 
Richting vooropleiding 
algemeen 
onderwijs, sociaal-cultureel 
technisch, agrarisch, transport 
medisch 
economisch, juridisch 
persoonlijke verzorging 
1983 
6% 
29% 
52% 
8% 
3% 
28% 
3% 
31% 
7% 
17% 
9% 
1985 
5% 
26% 
53% 
12% 
5% 
25% 
3% 
34% 
7% 
17% 
7% 
Bron: Teulings & Budil-Nadvornikova 1989 
5.5.3 Brancheopleidingen 
In 1987 heeft de Commissie voor Ontwikkelingsproblematiek van Bedrijven (COB/SER) 
een verkennend onderzoek gepubliceerd naar opleidingsactiviteiten op brancheniveau. 
Tabel 5.5 geeft enkele kwantitatieve uitkomsten weer. Zowel naar aantal opleidingen als 
aantal deelnemers is de belangrijkste doelgroep het uitvoerend personeel en in mindere 
mate het lager en middelmanagement. De (potentieel) zelfstandigen nemen echter het 
grootse deel van de opleidingsuren voor hun rekening. Door de percentages in de eerste 
en derde kolom te vergelijken, kan worden afgeleid dat de gemiddelde cursusduur voor 
de verschillende doelgroepen sterk uiteenloopt. Het grootste deel van de opleidingen, 
deelnemers en opleidingsuren heeft betrekking op technische cursussen; financieel/admi-
nistratieve opleidingen nemen de tweede plaats in. 
De cursussen worden in de meeste gevallen door de brancheorganisaties in eigen beheer 
ontwikkeld (72%) en gegeven (75%). Vrijwel altijd (95%) gaat het om een monde-
ling/klassikale opleiding. Bijna de helft van de brancheopleidingen (49%) levert bij 
voldoende resultaat een diploma op dat binnen de branche wordt erkend. Het aantal 
opleidingen dat ook buiten de brandie wordt erkend is beperkt (5%). Bij een groot deel 
van de brancheopleidingen (46%) is echter geen sprake van toetsing of erkenning. 
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Tabel 5.5 Brandieopleiduigen in Nederland: aantal opleidingen, deelnemen en opleidingsuren naar 
doelgroep en soort opleiding 
Doelgroepen 
Uitvoerend personeel 
Lager en middelmanagement 
Hogere leidinggevende functies 
(Potentieel) Zelfstandigen 
Soort 
Technische opleidingen 
Financieel/administratieve opleidingen 
Commerciële opleidingen 
Leidinggevende vaardigheden 
Sociale vaardigheden 
Aantal 
opleidingen 
48% 
25% 
18% 
9% 
62% 
15% 
10% 
8% 
5% 
Aantal 
deelnemers 
53% 
28% 
5% 
14% 
59% 
34% 
3% 
3% 
1% 
Aantal 
opleidingsuren 
28% 
10% 
3% 
59% 
60% 
32% 
2% 
5% 
1% 
Bron: COB/SER 1987 
5.5.4 Bedrijfsopleidingen in de metaalindustrie 
Tot zover enkele algemene gegevens over bedrijfsopleidingen. Om een beeld te krijgen 
van de opleidingssituatie in de metaalindustrie, kan gebruik worden gemaakt van het 
onderzoek van de FME dal in dit hoofdstuk al eerder aan de orde is geweest. In dat 
onderzoek worden vier personeelscategorieën onderscheiden: 
1 nieuw produktiepersoneel; 
2 zittend produktiepersoneel; 
3 nieuw (midden)kader/leidinggevend personeel; 
4 zittend (midden)kader/leidinggevend personeel. 
Op de vraag of nieuw produktiepersoneel extra opleidingen of cursussen volgt, naast (of 
tijdens) een eventuele inwerkperiode, wordt in zesenzeventig procent van de bedrijven 
bevestigend geantwoord. Deelname aan het leerlingwezen en inwerken ('on-lhe-job 
training') zijn daarbij buiten beschouwing gelaten. De vraag of produktiepersoneel dat al 
langer in dienst is momenteel of in de nabije toekomst opleidingen of cursussen volgt, 
wordt in tweeëntachtig procent van de bedrijven bevestigd. De cursussen voor produktie-
personeel die in vier procent of meer van de gevallen worden genoemd zijn weergegeven 
in tabel 5.6. De meest genoemde cursus op technisch gebied is lassen; op niet-technisch 
gebied is dat sociale vaardigheden. Bij het opleiden van produktiepersoneel zijn zowel 
bedrïjfs(interne) opleidingen (24%) als commerciële opleidingen/bureaus (22%) van 
belang. De opleiding van nieuw produktiepersoneel is slechts bij een derde van de 
bedrijven uitsluitend gericht op de huidige functie. Blijkbaar wordt bij de meeste 
bedrijven de mogelijkheid om door te stromen van belang geacht. 
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Tabel 5.6 De meest genoemde opleidingen voor vier personeelscategorieën 
Productiepersoneel 
Lassen 
Machinebediening 
Kwaliteitszorg/beheersing 
Verspaning CNC 
Elektrotechniek 
Meet- en regeltechniek 
Sociale vaardigheden 
(Midden)Kader/leidinggevend personeel 
Informatica 
Kwaliteitszorg/beheersing 
Logistiek 
Management/leidinggeven 
Bedrijfsvoering 
Sociale vaardigheden 
Commerciële vaardigheden 
Communicatieve vaardigheden 
Nieuw (%) 
8.8 
5.8 
5.3 
5,3 
4,4 
4.4 
4,0 
6.5 
5,9 
12,8 
7,8 
5,6 
4,8 
Zittend (%) 
8,4 
4,5 
5,0 
5,2 
4,5 
4,5 
5,4 
6,9 
6,1 
4,5 
14,2 
8,5 
5,4 
6,1 
4,1 
Bron: FME 1990 
N.B. alleen uitkomsten van tenminste vier procent zijn weergegeven. 
Achtenzeventig procent van de bedrijven laat zijn kader en leidinggevend personeel extra 
opleidingen of cursussen volgen, naast (of tijdens) een eventuele inwerkperiode. Kader 
en leidinggevend personeel dat al langer in dienst is, volgt in tweeëntachtig procent van 
de bedrijven momenteel of in de nabije toekomst opleidingen of cursussen. De cursussen 
voor kader en leidinggevenden die in vier procent of meer van de gevallen worden 
genoemd zijn weergegeven in tabel 5.6. Informatica wordt onder de technische cursussen 
het vaakst genoemd en management bij de nict-tcchnische cursussen. Bij het opleiden 
van kader spelen commerciële opleidingen/bureaus (40%) duidelijk vaker een rol dan 
bedrijfs(interne) opleidingen (22%). 
5.5.5 Beoordeling en ontwikkeling 
Hoe heeft de omvang van de opleidingsinspanningen van bedrijven zich de afgelopen 
jaren ontwikkeld? Zijn de inspanningen economisch gezien op het juiste niveau? Is er op 
grond hiervan een verdere toename te verwachten? 
• Waargenomen ontwikkeling 
De scholingsuitgaven zijn tussen 1981 en 1986 ongeveer verdubbeld, een resultaat dat 
vooral te danken is geweest aan de grote bedrijven (Boot 1990a). De ontwikkelingen 
tussen 1986 en 1990 kunnen in beeld worden gebracht door de bcdrijfsopleidingsstatistie-
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ken van bet CBS over beide jaren naast elkaar te leggen. Deze vergelijking bevestigt 
reeds bestaande vermoedens dat er in deze periode enerzijds sprake is geweest van 
vergroting van de efficiëntie van het opleidingsbeleid (meer korter cursussen), en 
anderzijds van uitbreiding van de deelname (Boot 1990a, Rapportage Arbeidsmarkt 
1991). 
Terwijl het aantal gevolgde opleidingen met achtenvijftig procent toeneemt, blijft de 
stijging van de totale opleidingskosten beperkt tot negenendertig procent. De kosten per 
werknemer stijgen iets (van ƒ 800 naar ƒ 900), maar per gevolgde opleiding is sprake 
van een kostendaling (van ƒ 3000 naar ƒ 2700). Het aantal gevolgde opleidingen per 
werknemer neemt toe van 0,25 naar 0,34. De deelnamestijging is in kleinere bedrijven 
sterker dan in grotere bedrijven. Dat neemt echter niet weg dat er naar bedrijfsomvang 
nog steeds beduidende verschillen zijn in de deelname aan opleidingen (CBS 1988, 
1992). 
Een andere indicatie voor vergroting van de opleidingsinspanningen van bedrijven is de 
sterke toename die de Rapportage Arbeidsmarkt 1991 signaleert in het aantal afspraken 
dat in de marktsector in CAO-verband is gemaakt omtrent reguliere vakopleidingen en 
algemene scholingsmaatregelen (resp. 20% en 71% in een jaar tijd). Deze toename kan 
worden beschouwd als een uitwerking van de aanbevelingen in het Gemeenschappelijk 
Beleidskader, dat in 1989 is vastgesteld door het kabinet en de Stichting van de Arbeid. 
Uit die aanbevelingen, en de uilwerking daarvan in CAO's, kan worden afgeleid dat 
overheid en de sociale partners veel waarde hechten aan een verdere intensivering van de 
opleidingsinspanningen. 
• Onderinvestering? 
Dat brengt ons bij de vraag of de huidige opleidingsinspanningen economisch gezien 
groot genoeg zijn. Webbink (1989) vindt van niet zij is van mening dat de investeringen 
in het op peil houden van het menselijk kapitaal (in 1986 volgens het CBS ƒ 2,3 miljard) 
in verhouding tot de investeringen in bedrijfsmiddelen (ca. ƒ 70 miljard in 1987) tamelijk 
gering zijn. 
Het onderzoek van De Koning et al. (1991) geeft een aantal aanwijzingen, dat er met 
betrekking tot bedrijfsopleidingen sprake is van onderinvestering. Vijf op de zes 
bedrijven kampen met knelpunten die uitbreiding van de opleidingsactiviteiten in de weg 
staan. De meest genoemde obstakels zijn: 1) de geringe scholingsbereidheid van werkne-
mers, 2) de ontoereikende financiële mogelijkheden en 3) de onduidelijkheid over het 
aanbod en de kwaliteit van opleidingen. Gemiddeld vinden de onderzochte bedrijven dal 
faun inspanningen eigenlijk zo'n veertig procent hoger zouden moeten zijn. De onvervul-
de opleidingsbehoefte blijkt toe te nemen met het exportaandeel in de omzet en met het 
aandeel van de omzet dat wordt verdiend met nieuwe of verbeterde produkten. 
Volgens een studie voor het RVE Adviescentrum Volwasseneneducatie, neemt de 
scholing van volwassenen in Nederland een bescheiden plaats in vergeleken met andere 
Europese landen. In Nederland besteden overheid en bedrijfsleven jaarlijks ongeveer één 
procent van het bruto nationaal produkt (ƒ 4,3 miljard) aan onderwijs voor volwassenen. 
Frankrijk (1,4%), de Bondsrepubliek (bijna 2%) en Zweden (3%) scoren wat dat betreft 
duidelijk hoger. De beroepsgerichte volwasseneneducatie vindt voor het grootste deel 
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binnen de bedrijven plaats zonder dat de overheid daarbij betrokken is (Financieel Dag-
blad, 9 en 15 augustus 1990). De geringe internationale vergelijkbaarheid van cijfers 
omtrent scholingsinspanningen noopt tot enige voorzichtigheid. Een recent survey-onder-
zoek voor de Europese Commissie geeft namelijk een volstrekt ander beeld. De scho-
lingsintensiteit van werkenden zou in Nederland juist het hoogst zijn van de hele 
Europese Gemeenschap. Wat deze uitkomst waard is, is ook voor het Ministerie van 
Sociale Zaken nog niet zo duidelijk (Rapportage Arbeidsmarkt 1991, p. 66). 
• Verwachte ontwikkeling 
Als er inderdaad sprake is van onderinvestering en Nederland ook vergeleken met het 
buitenland nog te weinig doet aan het opleiden van werkenden, dan zou een verdere 
toename voor de hand liggen. Uit het reeds geciteerde FME-onderzoek blijkt dat bijna 
driekwart van de ondernemingen in de metaalindustrie een toename van de oplei-
dingsactiviteiten verwacht. Dit geldt vooral voor opleidingen op het gebied van de 
informatica en de kwaliteitszorg. Hiervoor worden zowel technologische ontwikkelingen 
als doelstellingen op het gebied van het personeelsbeleid (bijv. flexibele personeelsinzet) 
als reden aangevoerd (FME 1990c). Een verdere toename van de opleidingsinspanningen 
van bedrijven zal in veel gevallen echter alleen mogelijk zijn, als er iets wordt gedaan 
aan de gesignaleerde knelpunten, bijvoorbeeld wat betreft de financiering (De Koning et 
al. 1991). 
De mate waarin bedrijven — ook in de toekomst — in opleidingen willen en kunnen 
blijven investeren hangt af van het belang dat het bedrijf bij opleidingen heeft, de 
mogelijkheden om de kosten te dragen, en het verloop binnen het personeelsbestand. De 
concurrentie op de afzetmarkt kan twee effecten hebben. Een remmend effect treedt op, 
als bedrijven vanwege de hevige concurrentie de opleidingskosten niet op de afnemers 
kunnen afwentelen. Een stimulerende effect kan zich daarentegen voordoen op markten 
voor hoogwaardige produkten of op markten waar kwaliteit belangrijker is dan prijs. In 
die gevallen is concurrentie juist een stimulans om de opleidingsinspanningen te verho-
gen. Verder spelen ook de fluctuaties in de produktie, de variatie in de personeelsom-
vang en de economische vooruitzichten spelen een rol. In het verleden is gebleken, dat 
de geneigdheid van bedrijven om middelen uit te trekken voor scholing een pro-cyclisch 
verloop te zien geeft. Los van het economische aspect, zijn bedrijfsopleidingen gunstig 
voor het imago van een bedrijf, iets wat vooral van belang is als bedrijven moeten 
concurreren om schaarse arbeidskrachten naar zich toe te trekken. (Dercksen 1991, 
Hövels, Geurts & Van Wel 1989, De Koning et al. 1991). 
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5.6 Regionale verschillen? 
Geen van de bronnen die hiervoor zijn gebruikt om een beeld te geven van de omvang 
van de scholingsactiviteiten in het Nederlandse bedrijfsleven verbijzondert de data 
regionaal. In het kader van het FME-onderzoek (1989/1990) naar scholings- en arbeids-
marktaspecten zijn, naast een landelijk verslag, ook zes regionale rapporten verschenen. 
De regionale afdelingen van de organisatie vormen daarbij het afbakeningscritenum 
(figuur 4.3). Van de opleidingsactiviteiten in de metaalindustrie is dus wel een (grof) 
regionaal beeld ie geven. In tabel S.7 worden de belangrijkste uitkomsten in de zes 
FME-regio's vergeleken met de nationale cijfers. 
Tabel 5.7 Opleidingsactiviteiten in de metaalindustrie naar FME-regio (in procenten van de 
bedrijven) 
Opleiding vant 
- nieuw produktiepersoneel 
- zittend produktiepersoneel 
- nieuw (midden)kader en 
leidinggevend personeel 
- zittend (midden)kader en 
leidinggevend personeel 
Opleidingen voor 
produktiepersoneel: ' 
- bedrijfs(interne) opleidingen 
- commerciële opleidingen 
Opleidingen voor (midden)kader en 
leidinggevenden: ' 
- bedrijfs(interne) opleidingen 
- commerciële opleidingen 
N5 
61 
82 
64 
83 
42 
46 
33 
74 
O 
81 
86 
78 
82 
г 
.2 
2 
_2 
Ζ 
84 
84 
90 
82 
57 
55 
52 
76 
NH 
75 
78 
72 
86 
57 
59 
41 
80 
MW 
80 
75 
78 
75 
68 
37 
41 
69 
RD 
73 
87 
72 
83 
66 
55 
43 
76 
N1 
76 
82 
78 
82 
53 
49 
40 
72 
Bron: FME 1989a, 198%, 1989c, 1989d, 1990a, 1990b, 1990c 
' Meerdere antwoorden mogelijk; overige categorieën zijn weggelaten 
2
 Vraagstelling en categorieën wijken af van die in de overige regio's. 
3
 Regio-indeling: zie figuur 4.3. 
Vetgedrukte getallen wijken significant van het gemiddelde af (95%-betrouwbaarheidsinterval, vrijheids-
graden o.b.v. aantal bedrijven). 
Wanneer we kijken naar het aandeel van de bedrijven dat zijn personeel schoolt, 
onderscheiden naar vier personeelscategorieën, dan valt op dat er wel regionale verschil-
len van betekenis zijn wat het opleiden van nieuw, maar niet wat het opleiden van 
zittend personeel betreft. Scholing van het zittend personeel is blijkbaar minder gevoelig 
voor regionaal variërende omstandigheden. Zowel bij het produktiepersoneel als bij het 
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leader zijn het Noord- en Zuid-Nederland die afwijken van bet nationale gemiddelde: het 
Zuiden in positieve en het Noorden in negatieve zin. De lage score van het Noorden is 
wellicht te verklaren uit een ruimere arbeidsmarkt: hiervoor is immers gebleken dat het 
percentage moeilijk vervulbare vacatures in bet Noorden lager is dan in de meeste andere 
regio's (figuur 4.2). Dit verklaart echter niet de hoge score van het Zuiden. Wellicht 
speelt de sterkere technologische ontwikkeling hierbij een rol: de bedrijven die verwach-
ten de komende jaren te investeren in automatisering zijn in bet Zuiden relatief het 
sterkst vertegenwoordigd. Een afdoende verklaring is ook dit niet. Hetzelfde geldt voor 
een uiteenlopende stijging van opleidingseisen. Uit ander cijfermateriaal komt Zuid-
Nederland overigens minder prominent naar voren.5 
In het FME-onderzoek is ook gevraagd naar de soort organisatie die de opleidingen 
verzorgt. In de tabel zijn alleen de percentages voor de belangrijkste twee antwoordca-
tegorieën weergegeven. In de regio's Midden/West-Nederland en Rijndelta verzorgen 
relatief veel bedrijven zelf (voor een deel) de opleiding van hun produktiepersoneel. In 
Noord-Nederland komt dit relatief weinig voor. Verder schakelen bedrijven in Noord-
Holland vrij vaak commerciële bureaus in, wat in Midden/West-Nederland relatief weinig 
voorkomt. In de wijze waarop opleidingen voor (midden)kader en leidinggevend 
personeel worden georganiseerd zijn nauwelijks regionale verschillen te zien. Alleen in 
Zuid-Nederland scoren de bedrijfsinterne opleidingen voor deze personeelscategorie 
duidelijk boven het gemiddelde. 
Volgens Grotz (1990) is er in de creatie van menselijk kapitaal een sterk ruimtelijk 
patroon aanwezig. De auteur toont dit aan met regionaal verbijzonderde gegevens voor 
West-Duitsland. Deze betreffen zowel opleidingen voor nieuwkomers op de arbeidsmarkt 
('vocational training') als opleidingen die later in de beroepsloopbaan worden gevolg 
('further vocational training'). (Verondersteld wordt dat dit onderscheid overeenkomt met 
dat tussen 'Berufsbildung' en 'Weiterbildung')6 
In de noordelijke en westelijke 'Länder', met een bovengemiddelde werkloosheid, is er 
een tekort aan opleidingsplaatsen voor jongeren die een (initiële) beroepsopleiding in het 
kader van het leerlingstelsel willen volgen. In deelstaten als Bayern en Baden-Württem-
berg waar de werkloosheid veel lager is, is het aanbod van opleidingsplaatsen daarente-
gen juist hoger dan de vraag. De ruimtelijke variatie in opleidingsmogclijkheden geldt 
niet alleen tussen het Noorden en Zuiden van West-Duitsland, maar ook op een lager 
ruimtelijk niveau. In landelijke gebieden zijn betrekkelijk weinig opleidingsfaciliteiten 
aanwezig, terwijl daar op basis van demografische factoren juist een hogere vraag naar 
is. De bondsregering en de landsregeringen spelen op deze verschillen in bij het 
toewijzen van middelen voor hel opzetten van bedrijfsexteme opleidingsfaciliteilen. In 
deelstaten met een hoge werkloosheid en een dringende behoefte aan industriële verande-
ring wordt een hogere bijdrage per opleidingsplaats gegeven dan in de twee Zuidelijke 
deelstaten. 
Scholing voor het zittend personeel en werklozen is (wettelijk) veel minder goed 
geregeld dan scholing voor nieuwkomers op de arbeidsmarkt. Veel hangt daarom af van 
de initiatieven van de bedrijven zelf, zodat probleemgroepen op de arbeidsmarkt 
(laaggeschoolden, langdurig werklozen, etnische minderheden, ouderen) niet zo gemakke-
lijk aan bod komen. Ook wat om-, her- en bijscholing betreft zijn landelijke gebieden in 
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het nadeel ten opzichte van stedelijke. In landelijke gebieden zijn namelijk relatief veel 
kleinere en middelgrote bedrijven aanwezig, die in het algemeen minder goed uitgerust 
zijn voor het opleiden van hun personeel dan grotere bedrijven. Subsidies voor om-, her-
en bijscholing worden sterk gericht op gebieden met een hoge werkloosheid. Grotz 
vraagt zich echter af, of het niet beter is om verder te kijken dan de herintegratie van 
werklozen en pleit voor een meer toekomstgerichte aanpassing van vaardigheden. 
De Smidt heeft in een lezing7 gewezen op de verschillen in slagingspercentages in het 
leerlingstelsel van de metaalindustrie tussen de grote steden en de meer perifere 
gebieden. Dit verschil hangt sterk samen met een verschillende opleidingsoriëntatie van 
de beroepsbevolking. Zo is men in de Randstad in het algemeen sterker gericht op 
hogere opleidingen en op algemeen vormend onderwijs, zoals ook blijkt uit de Arbeids-
krachtentellingen (CBS 1983, 1987a) en onderzoek van het INRO (Van Dam, Kuipers & 
Poulus 1988). Daardoor is de keuze voor een LTS-opIeiding vaak een negatieve, zodat 
LTS-ers als een restcategorie worden beschouwd. In Zeeland liggen de slagingspercenta-
ges bijvoorbeeld veel hoger, omdat LTS-ers daar veel minder een restcategorie vormen. 
Men kan daarom verwachten dat werkgevers bij hun opleidings- en wervingsbeleid in 
grootstedelijke gebieden een andere houding ten opzichte van LTS-ers zullen hebben dan 
in de perifere gebieden. 
5.7 Slot 
In dit hoofdstuk is ten eerste ingegaan op de betekenis van het begrip bedrijfsopleiding 
en op de verschillende vormen die dergelijke opleidingen aan kunnen nemen. Over de 
exacte inhoud van het begrip is geen overeenstemming. Dat hangt enerzijds samen met 
de grote diversiteit aan aanbieders, vakgebieden, opleidingsvormen en doelgroepen en 
anderzijds met de verschillende interesses van waaruit het fenomeen wordt bestudeerd. 
Ten tweede zijn de redenen besproken waarom bedrijven tijd en geld steken in de 
opleiding van hun (nieuwe) werknemers. De laatste jaren vormen bedrijfsopleidingen een 
belangrijk middel om problemen bij het aantrekken van gekwalificeerde arbeidskrachten 
te ondervangen. Tegelijkertijd spelen ook ontwikkelingen in de wijze van produceren, 
zowel in technologisch als in organisatorisch opzicht, een belangrijke rol. 
Ten derde is gekeken naar de omvang en de ontwikkeling van de opleidingsinspan-
ningen. De betekenis van bedrijfsopleidingen is de afgelopen jaren sterk toegenomen, 
maar er lijkt nog ruimte voor verdere groei. 
Ten vierde is — voor zover dat mogelijk was — aandacht besteed aan de regionale 
variatie in de opleidingsinspanningen. Gegevens uit de metaalsector laten zien dat, 
voorzover er regionale verschillen bestaan, die alleen betrekking hebben op het opleiden 
van nieuw personeel. Dit zou erop kunnen wijzen dat het opleiden van het zittende 
personeel minder gevoelig is voor regionale arbeidsmarktverschillen. 
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Noten bij hoofdstuk 5 
1 De Adviescommissie inzake bet industriebeleid (1981) en de Adviescommissie inzake de 
voortgang van het industriebeleid (1982-1983). 
2 De theorie van het menselijk kapitaal maakt onderscheid tussen algemeen en bedrij fsspecifiek 
menselijk kapitaal. Bij elk hiervan hoort een andere verdeling van de kosten en baten van 
opleidingen (zie ook paragraaf S.4). 
3 Een andere schatting van de deelname aan opleidingen in 1990, zonder dat er sprake is van 
dubbeltellingen, is af te leiden uil OSA-onderzoek. Het percentage van de werkenden dat in de 
twee jaar voorafgaand aan het onderzoek een door het bedrijf gegeven cursus volgde bedroeg 
volgens deze studie 23,2 procent (Rapportage Arbeidsmarkt 1991). 
4 Recenter onderzoek van de OSA geeft voor 1988 een hoger percentage: 5,9% van de 
werkzame beroepsbevolking volgt op het moment van de enquête een door het bedrijf of de 
instelling waar men werkt georganiseerde cursus (Boot 1990a). 
5 Het FME-onderzoek uit 1992 geeft alleen landsdekkende informatie over de mate waarin 
nieuw aangenomen technisch personeel rechtstreeks afkomstig is van een opleiding in het 
kader van het leerlingwezen (SOM/VEV). (In drie op de vijf gevallen gaat het hier om 
leerlingen van de eigen bedrijfsschool.) Gemiddeld is 11 procent van het nieuwe technische 
personeel afkomstig van een opleiding in het leerlingwezen. Per landsdeel zijn de uitkomsten 
als volgt: Noord 8, Oost 6, West 15 en Zuid 10 procent (Berekend o.b.v. Van Lith & Wiendels 
1992bcde). 
6 De Duitse termen zijn niet in het Engelstalige artikel terug te vinden, maar zijn uit de 
informatie in de tekst afgeleid. Of de gebruikte Nederlandse termen volledig corresponderen 
met de Engelse termen 'vocational' en 'further vocational training' is niet helemaal zeker. 
7 Cursus Stedelijk Onderzoek NETHUR, Utrecht, 13 oktober 1989. 
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Hoofdstuk 6 Tussenbalans 
6.1 Inleiding 
Op de overgang van het eerste naar het tweede deel is nu de vraag aan de orde, wat het 
bestuderen van secundaire bronnen heeft opgeleverd ten aanzien van de beantwoording 
van de vraagstelling, en welke zaken in het eigen empirische onderzoek verder dienen te 
worden onderzocht. 
In deel I zijn de hoofdlijnen van deze studie uitgewerkt aan de hand van theoretische 
literatuur, onderzoeksrapporten en statistieken. De kem van het project wordt gevormd 
door het opleidings- en wervingsbeleid van bedrijven. Aan deze twee onderwerpen waren 
de hoofdstukken 4 en S gewijd. De context waarbinnen dat beleid tot stand komt, werd 
beschreven in de hoofdstukken 2 (produktievemieuwing) en 3 (arbeidsmarkt, personeels-
beleid). 
De vraagstelling die daarbij voor ogen stond, heeft betrekking op: 
1 veranderende kwalificatie-eisen onder invloed van ontwikkelingen in de industriële 
produktie, en 
2 de wijze waarop bedrijven via hun wervings- en opleidingsbeleid in de veranderende 
vraag naar arbeid voorzien. 
6.2 Industriële vernieuwing en kwalificatie-eisen 
De literatuur over industriële vernieuwing die in hoofdstuk 2 aan de orde is gekomen 
levert geen eenduidig antwoord op omtrent de richting waarin de eisen zich ontwikkelen 
die bedrijven aan hun (nieuwe) werknemers stellen. Daarvoor is het geheel van relevante 
factoren veel te complex. 
Wel is duidelijk geworden dat de kennis, houding en vaardigheden van het personeel 
belangrijke factoren vormen voor de innovativitcit van een onderneming. Daarnaast heeft 
het toenemende accent op flexibiliteit in technologisch en organisatorisch opzicht ook 
consequenties in het personele vlak. Bedrijfsopleidingen kunnen bijvoorbeeld een middel 
zijn om werknemers breder inzetbaar te maken (functionele flexibiliteit) en om ervoor te 
zorgen dat de in het bedrijf aanwezige kennis niet te snel veroudert. 
Belangrijk is ook dat de manier van denken over de rol van de factor arbeid in het 
produktieproces aan het veranderen is, evenals — in het verlengde daarvan — de positie 
van het personeelsbeleid binnen de totale ondernemingsstrategie. Op het moment dat een 
gekwalificeerd personeelsbestand niet meer uitsluitend als een kostenpost, maar als een 
onderdeel van het bedrijfskapitaal wordt gezien ('human capital'), wordt personeelsbeleid 
voor een bedrijf steeds meer een zaak van strategisch belang. Deze ommekeer is 
overigens niet enkel toe te schrijven aan overwegingen van technologie en concurrentie. 
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Ook de schaarste op bepaalde segmenten van de arbeidsmarkt beeft hierbij ongetwijfeld 
een rol gespeeld. 
In het onderhavige onderzoek is ervoor gekozen om op het aspect van de produktiever-
nieuwing niet uitgebreid meer in te gaan, maar het accent vooral te leggen op bet 
opleidings- en wervingsbeleid van bedrijven. Hierbij hebben behalve inhoudelijke ook 
praktische overwegingen een rol gespeeld, zoals de keuze voor het hoofd personeelsza-
ken als informant en de noodzaak om de (grotendeels telefonisch afgenomen) vragenlijst 
beperkt van omvang te houden. 
Het vemieuwingsaspect komt in het empirische onderzoek uitsluitend indirect aan de 
orde. Een belangrijke plaats is bijvoorbeeld ingeruimd voor de motieven die een bedrijf 
heeft om tijd, geld en moeite te steken in de opleiding van werknemers. Als veranderin-
gen in de wijze van produceren — en daarmee samenhangende verschuivingen in de 
kwalificatie-eisen — een belangrijke drijfveer achter bedrijfsopleidingen vormen, dan zal 
dat ook uit de antwoorden blijken. Daarnaast geeft ook het soort opleidingen dal 
bedrijven hun personeel laten volgen aanwijzingen over mogelijke technologische motie-
ven. 
De belangstelling gaat hier echter vooral uit naar de bredere vraag, of bedrijfsopleidingen 
deel uitmaken van een doelbewuste strategie ('actief), danwei een noodzakelijke reactie 
vormen op wervingsproblemen ('reactief). 
6.3 De verhouding van wervings- en opleidingsbeleid 
Evenals de positie van het personeelsbeleid binnen het totale ondernemingsbeleid, is ook 
de verhouding tussen opleidings- en wervingsbeleid aan verandering onderhevig. In deze 
studie gaat de belangstelling in de eerste plaats uit naar de betekenis van opleiding en 
werving voor de wisselwerking tussen het bedrijf en zijn (regionale) omgeving. 
6.3.1 Strategieën 
Als de relatie bedrij f-omgeving wordt bezien in het licht van het verwerven van voor het 
bedrijf noodzakelijke hulpbronnen ('resource dependence'), dan kunnen globaal vier 
mogelijke strategieën ten aanzien van de omgeving worden onderscheiden: 1) beïnvloe-
ding, 2) afscherming, 3) aanpassing en 4) benutting. Deze indeling is gebaseerd op 
Prakken (1987) en Vaessen (1993), en is met enkele op de arbeidsmarkt toegespitste 
voorbeelden weergegeven in tabel 6.1. Een benuttingsstrategie veronderstelt — in 
tegenstelling tot de eerste drie strategieën — dat de omgeving voldoende in de benodigde 
hulpbronnen kan voorzien. Is dat niet het geval, dan zijn er voor een bedrijf drie 
mogelijkheden: 
1 een zodanige invloed op de omgeving uitoefenen dat de eigen doelen daarmee 
worden gediend (beïnvloeding); 
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2 bet bedrijf minder afhankelijk maken van hulpbronnen die in de omgeving onvol-
doende voorhanden zijn (afscherming); 
3 zodanige interne aanpassingen doorvoeren dat toch van de beschikbare hulpbronnen 
kan worden geprofileerd, terwijl dat zonder die maatregelen niet mogelijk zou zijn 
(aanpassing). 
Tabel 6.1 Vier strategieën ten opzichte van de externe omgeving, vertaald naar het wervings- en 
opleidingsbeleid van bedrijven 
Strategie 
Beïnvloeding 
('manipulation') 
Afscherming 
('immun ifi ca ü on') 
Aanpassing 
('adaptation') 
Benutting 
('utilization') 
Verbijzondering 
Unilateraal 
Bilateraal 
Multilateraal 
Buffervorming 
Rantsoenen ng 
Diversificatie 
Integratie 
Produküestructuur <fc 
arbeidsorganisatie 
Voorbeelden werving <fc opleiding 
Personeel weglokken met hogere salarissen 
en/of betere arbeidsvoorwaarden 
Imagoverbetering bedrijf 
Intensief wervingsbeleid 
Opzetten bedrijfsopleiding in samenwerking 
met beperkt aantal andere bedrijven 
Campagne t.b.v. schoolkeuze 
Imagoverbetenng branche 
Overleg met onderwijsinstellingen 
Boventallige aanstellingen 
Interne arbeidsmarkt 
Terugtrekken op kerntaken 
Filialen in meerdere regio's 
Werven onder meerdere doelgroepen 
Intern opleidingen in eigen beheer 
Extern, overname opleidingscentrum of (afde-
ling) ander bedrijf 
Aanpassing functies aan ideeën over zinvolle 
arbeid 
Bedrijfsopleidingen om manco's aan te vullen 
Profiteren van gunstige arbeidsmarktcondities, 
zonder speciale maatregelen 
De terminologie komt overeen met die van Vaessen (1993, p. 66) Zijn interpretatie van de vier strategieën 
wordt echter niet ongewijzigd overgenomen. Dat geldt met name voor de vertaling van de begrippen naar 
het vraagstuk van de personeelsvoorziening. 
Dit zijn drie opties die in geografische beschouwingen over produkuemilieus en 
regionale arbeidsmarkten meestal weinig aandacht krijgen (zie ook par. 1.4.3). De 
locatietheoneën die binnen de economische geografie het meest gangbaar zijn richten 
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zich uitsluitend op de locatiekeuze (zie hierover Pellenbarg 1985). Impliciet gaan 
dergelijke theorieën ervan uit, dat bedrijven enkel het hoofd kunnen bieden aan proble-
men met de arbeidsmarkt door te vertrekken naar een regio met gunstiger arbeids-
marktomstandigheden. De drie bedoelde strategieën laten zien waarom bedrijven toch 
kunnen blijven functioneren op de plek waar ze zitten, al is de omgeving in veel 
opzichten niet ideaal. 
Bedrijfsopleidingen komen in het schema van tabel 6.1 in meerdere gedaanten voor. Van 
adaptatie is sprake, indien bedrijfsopleidingen worden gebruikt als correctie op een 
kwalitatief tekortschietend arbeidsaanbod (opleiding van nieuwkomers). Als bedrijfsoplei-
dingen primair op de interne doorstroming van het huidige personeel zijn gericht, wat het 
geval is binnen interne arbeidsmarkten, dan hebben ze een afschermende werking. Wordt 
er op het gebied van bedrijfsopleidingen samengewerkt met andere bedrijven, dan wordt 
de omgeving ook voor andere bedrijven verbeterd (beïnvloeding). De gegeven voorbeel-
den laten zien, dat per strategie de verhouding tussen werving en opleiding verschilt. 
Vaak zal er echter sprake zijn van combinaties van strategieën. 
Uit de bestudeerde literatuur komen met betrekking tot de relatie opleiding-werving twee 
zaken naar voren. Enerzijds kan er op bedrijfsniveau een nauwe relatie bestaan tussen 
opleidings- en wervingsbeleid. Anderzijds wordt er wel gesproken van een wervingsstra-
tegie en een opleidingsstrategie als twee tegengestelde methoden om te voorzien in de 
behoefte aan gekwalificeerde arbeidskrachten. In het onderhavige onderzoek neemt 
daarom de relatie opleiding-werving een belangrijke plaats in, waarbij het vooral gaat om 
de vraag of het hier gaat om twee verschillende dimensies', of om twee zaken die in 
eikaars verlengde liggen, in positieve danwei negatieve zin. Schematisch kunnen deze 
mogelijkheden worden weergegeven als in figuur 6.1. 
6.3.2 Ruimtelijke aspecten 
De hiervoor geschetste benadering van de relatie opleiding-werving is nog vrij abstract, 
en houdt geen rekening met het ruimtelijke gedrag van bedrijven, of met regionale 
verschillen. Het blijkt niet eenvoudig hierover op basis van het bestaande materiaal 
concrete uitspraken te doen. Er zijn echter aanwijzingen dat de problemen die de 
metaalindustrie ondervindt met het aantrekken van personeel niet in alle delen van 
Nederland even sterk zijn. Dit gaat echter niet gepaard met sterke regionale verschillen 
in het wervingsgedrag van bedrijven (4.3.3). Wel varieert de mate waarin bedrijven zelf 
activiteiten ontplooien om nieuwe werknemers een aanvullende opleiding te geven. Met 
betrekking tot het opleiden van het zittende personeel is daarentegen van regionale 
variatie nauwelijks sprake (5.5). 
Zoals in het inleidende hoofdstuk is uiteengezet, wortelt de vraagstelling van deze studie 
in het vraagstuk van de invloed van de kwaliteit van het regionale arbeidsaanbod op het 
vestigen en functioneren van kansrijke bedrijvigheid. Tegen deze achtergrond is het 
interessant om te weten of bedrijfsopleidingen een bedrijf minder gevoelig maken voor 
een tekortschietende (regionale) arbeidsmarkt. Om hier meer inzicht in te krijgen, is 
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onderzocht in boeverre arbeidsmarktproblemen regionaal verschillen, of ze een belangrij-
ke rol spelen als motief voor bedrijven om zelf personeel te gaan opleiden, en of er 
sprake is van een ruimtelijke associatie tussen arbeidsmarktproblemen en bedrijfsoplei-
dingen. 
Figuur 6.1 Mogeujke relaties tussen opleiding«- en wervingsbeleid 
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Afgezien van regionale verschillen in de structuur van de arbeidsmarkt, kan de factor 
ruimte nog op twee andere wijzen van invloed zijn op de opleidingsactiviteiten die 
bedrijven ontplooien. In dit onderzoek is ten eerste gekeken in hoeverre bedrijfsopleidin­
gen in de regio zelf kunnen worden gevolgd, en ten tweede naar de vraag of bedrijven 
met betrekking tot het opleiden van hun personeel samenwerken met andere bedrijven in 
de regio. Wat dat laatste betreft is er een spanning te verwachten tussen samenwerking 
en concurrentie ('prisoners dilemma'). De mogelijkheden tot samenwerking zullen het 
grootst zijn in gebieden waar veel soortgelijke bedrijven zijn geconcentreerd. Aan de 
andere kant zijn er in dergelijke gebieden meer bedrijven die met hun wervingsactivi­
teiten op dezelfde categorie arbeidskrachten mikken. 
Zoals in de inleiding is toegelicht (1.5.3), heeft het empirische onderzoek plaatsgevonden 
binnen de Nederlandse machine-industrie. Hieraan is het tweede deel van deze studie 
gewijd. Voordat de opzet en de resultaten van dit onderzoek worden besproken, schetst 
het volgende hoofdstuk een beeld van de bestudeerde sector. 
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Noten bij hoofdstuk б 
1 Hier bedoeld in de wiskundige betekenis van het woord. Veel te vaak wordt deze term nogal 
slordig gebruikt, bijvoorbeeld als synoniem voor 'aspect' of 'onderwerp'. 
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Hoofdstuk 7 De Nederlandse machine-industrie 
7.1 Inleiding 
Hiervoor is — aan de hand van theoretische literatuur, onderzoeksrapporten en statistie-
ken — ingegaan op bet opleidings- en wervingsbeleid van bedrijven en op de context 
waarbinnen dat beleid tot stand komt (produktievemieuwing, arbeidsmarkt, personeelsbe-
leid). Nu de hoofdlijnen van deze studie in meer algemene zin zijn uitgewerkt, wordt het 
tijd de overstap te maken naar het empirische deel van het onderzoek. Zoals in de 
inleiding uiteen is gezet, bestaat de onderzoekspopulatie uit de vestigingen in de 
Nederlandse machine-industrie met honderd of meer werkzame personen. 
Als achtergrond voor de onderzoeksresultaten, schetst dit hoofdstuk in enkele grote lijnen 
een beeld van de Nederlandse machine-industrie als geheel. Eerst worden enkele 
economische kenmerken van deze branche beschreven, waarbij een bedrijfstakverkenning 
van bet Ministerie van Economische Zaken uit 1981 en een recenter rapport van de 
Organisatie voor Strategisch Arbeidsmarktonderzoek (OSA 1988) als uitgangspunt 
dienen. Daarbij moet men zich wel realiseren dat de kenmerken en problemen van 
individuele bedrijven sterk af kunnen wijken van die van de sector als geheel (Wagenaar 
1987). Daarna volgt een beschrijving van het spreidingspatroon van de sector en de 
veranderingen die daarin in de periode 1978-1988 zijn opgetreden. De keuze van deze 
periode heeft een praktische reden: bij de start van de empirische fase was 1988 het 
laatste jaar waarvoor cijfers bestonden over zowel vestigingen als werkzame personen 
per COROP-gebied, en 1978 was het jaar dat de laatste Bedrijfstelling werd gehouden 
(CBS 1985b, CBS 1988b, CBS 1990). Tenslotte wordt kort iets gezegd over regionale 
specialisatie binnen de branche. 
7.2 De machine-industrie 
7.2.1 Afbakening 
Het is moeilijk de machine-industrie precies af te bakenen. Volgens de bedrijfstakverken-
ning van EZ vertoont deze sector sterke overeenkomsten met de metaalproduktenindus-
trie, maar bepaalde deelgebieden en bedrijven binnen de branche vertonen juist sterke 
overeenkomsten met de transportmiddelen- of de elektrotechnische industrie. Uit 
praktische overwegingen wordt hier aangesloten bij de afbakening die het CBS in zijn 
statistieken hanteert en wordt de machine-industrie gelijk gesteld aan SBI-bedrijfsklasse 
35. Volgens deze definitie bestaat de machine-industrie in 1988 uit 3383 ondernemingen 
met 3609 vestigingen (CBS 1988b). 
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De machine-industrie is voor Nederland een belangrijke industrietak. Maar in veel andere 
landen is de nationale betekenis in bet algemeen groter, wanneer men kijkt naar het 
aandeel in de toegevoegde waarde of de werkgelegenheid. Dit geldt niet alleen voor 
grotere industrielanden als Duitsland, het Verenigd Koninkrijk en de Verenigde Staten, 
maar ook voor enkele kleinere landen als Denemarken en Zwitserland. Met een jaarlijkse 
omzet van ƒ 14 miljard en een toegevoegde waarde van ƒ 3,4 miljard, is de machine-
industrie als onderdeel van de Nederlandse economie echter zeker niet te verwaarlozen. 
De Nederlandse machine-industrie is bovendien sterk export-gericht: het aandeel van de 
machine-industrie in de nationale exportwaarde is ongeveer tweemaal zo hoog als het 
aandeel in de nationale werkgelegenheid. 
Behalve als voortbrenger van produkten, is de machine-industrie ook belangrijk in ver-
band met de werkgelegenheid die deze sector biedt, zowel kwantitatief als kwalitatief. De 
machine-industrie biedt in 1988 werk aan 85900 personen. Voor bijna de helft gaat het 
hier om mensen met een technische opleiding. De banen zijn van een redelijk niveau: 
één op de twee werkzame personen heeft een middelbare of hogere opleiding genoten 
(CBS 1987a, CBS 1990). 
Tenslotte zijn de bedrijven in de machine-industrie voor de Nederlandse economie ook 
van belang als industriële partner (OSA 1988). Binnen de clusters van internationaal 
competitieve Nederlandse sectoren die Jacobs, Boekholt & Zegveld (1990) onderschei-
den, nemen echter alleen de machines voor de zuivelindustrie en de kanioormachines een 
belangrijke positie in. 
7.2.2 Deelsectoren 
De bedrijfsgroepen die samen de bedrijfsklasse 'machine-industrie' vormen, verschillen 
onderling sterk qua karakter, werkgelegenheidsontwikkeling en financiële prestaties 
(Kleijweg & Vollebregt 1988, Van der Hoeven & Thurik 1988). 
De verdeling van de ondernemingen in de machine-industrie naar bedrijfsgroep is voor 
1988 weergegeven in tabel 7.1. Opvallend is het hoge aandeel van de categorie 'overige 
machines en apparaten'. De bedrijfsgroep met het hoogste aandeel (machines en 
apparaten voor de voedingsmiddelen-, chemische en verwante industrieën), scoort slechts 
twaalf procent. Bij de grote bedrijven (> 100) is het aandeel van deze bedrijfsgroep 
overigens tweemaal zo hoog. 
De verdeling van het aantal werkzame personen over de bedrijfsgroepen is iets anders 
dan die van het aantal ondernemingen. In de bedrijfsgroep gericht op voeding en chemie 
is duidelijk meer werkgelegenheid aanwezig dan op grond van het aantal ondernemingen 
te verwachten is. Hetzelfde geldt voor de kantoormachine-industrie. De restgroep is 
weliswaar ook qua werkgelegenheid het grootst, maar het werkgclegenheidsaandeel is 
lager dan het aandeel in het aantal ondernemingen. 
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Tabel 7.1 Ondernemingen en werkzame personen in de machine-industrie naar bedrijfsgroep, 
procentuele verdeling in 1988 
SBI 
351 
352 
353 
354 
355 
356 
357 
358 
359 
35. 
Omschrijving bedrijfssubgreep 
Landbouwmachines 
Metaalbewerkingsmachines 
Machines en apparaten voor de voedings-
middelen-, chemische en verwante ind. 
Hef- e.a. transporlwcrktuigen, machines voor de 
mijnbouw, bouwnijverheid, de bouwmaterialen- en 
metallurgische industrie 
Tandwielen, lagers e.a. drijfwerkelementen 
Machines en apparaten voor n.e.g. ind. 
Stoomketels en krachtwerktuigen 
Kantoormachines 
Overige machines en apparaten 
Machine-ind. niet verder gedifferentieerd 
Ondernemingen (%) 
Totaal 
9 
9 
12 
11 
1 
5 
10 
2 
39 
2 
>=100 
6 
4 
24 
11 
2 
7 
11 
1 
34 
0 
Werkz. 
pers. 
(*) 
7 
7 
20 
13 
2 
6 
9 
5 
31 
Bron: CBS 1988b, CBS 1990 
7.2.3 Produktie en arbeid 
De machine-industrie bestaat voor een groot deel uit kleine bedrijven. Dit blijkt bijvoor-
beeld uit een gemiddelde omzet van ƒ 12 miljoen en een gemiddeld aantal werknemers 
van tweeënzestig. De grotere ondernemingen (met meer dan vijftig werknemers) mogen 
dan vrij klein in aantal zijn (ca. 350), het zijn wel de bedrijven die verantwoordelijk zijn 
voor ongeveer driekwart van de omzet en de werkgelegenheid in de branche. Ook blijkt 
dat de grotere bedrijven in de machine-industrie in 1990 voor industriële begrippen een 
opvallend gunstige werkgelegenheidsontwikkeling hebben doorgemaakt ( W K 1990). De 
grootste ondernemingen binnen de branche zijn Stork, Осе, Begemann en Grasso. 
De produktie in de machine-industrie kenmerkt zich in het algemeen door heterogene 
Produkten die in middellange of korte series worden geproduceerd. Daarnaast komt ook 
stuksgewijze produktie voor, waarbij elk exemplaar van het produkt uniek is. De 
machine-industrie levert zowel complete eindprodukten (verpakkingsmachines), als 
toeleveringsprodukten, in de vorm van onderdelen (lagers) of sub-assemblages (dieselmo­
toren). Door het veelal assemblage-gerichte karakter is de produktie vrij arbeidsinten­
sief.1 De loonkosten en de arbeidsproduktivitcit hebben daarom een belangrijke invloed 
op de kostprijs (Machielse & De Ruijter 1988, OSA 1988). 
Machinebedrijven maken bij de produktie ook gebruik van goederen en diensten die door 
andere bedrijven worden toegeleverd. Behalve uit de branche zelf, komen de inter­
mediaire leveringen vooral uit de metaalproduktenindustrie, de zakelijke dienstverlening 
en de elektrotechnische industrie (CBS 1989). 
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Omdat bet produktieproces in de machine-industrie zich kenmerkt door een gunstige 
combinatie van 'economies of scale' en 'economies of scope', vormt deze sector een 
goede voedingsbodem voor de toepassing van micro-elektronica en flexibele produktie-
automatisering (Machielse & De Ruijter 1988, Roobeek 1988). 
Technologische veranderingen en hogere kwaliteitseisen van afnemers werken door in de 
structuur van het personeelsbestand (zie tabel 7.2). Het aandeel van de werknemers met 
een middelbaar-technische opleiding neemt bijvoorbeeld de laatste jaren toe, evenals het 
aandeel van de werknemers in de indirecte sfeer. 
Tabd 7.2 Opbouw prrinnrrlhnlanri Nederlandse machine-industrie, vergeleken met 
de metalektro als geheel 
Verdeling werkzame personen naar werkplek (%) 
Administratie 
Bedrijfsleiding 
Produktie/werkvloer 
Werkvoorbereiding 
Technische dienst 
Kwaliteitsdienst 
Produktontwikkeling 
In/verkoop/commercieel 
Algemeen 
Verdeling technisch werkzame personen 
naar beroepsgroep 
Laag en ongeschoold 
Verspanende beroepen 
Bankwerkberoepen 
Plaatverwerkend 
Pijpverwerkend 
Montageberoepen 
Elektromonteurs 
Lasberoepen 
Overig gesch. vaklieden 
Anders 
Midden en hoger technisch 
Aandeel technisch personeel in totaal 
Aandeel vaklieden in technisch personeel 
Verhouding indirect/direct 
Machine-
industrie 
6.2 
3.6 
53,2 
4,3 
7.1 
1.9 
5,5 
10,2 
8,0 
9,4 
11.2 
9,0 
5,4 
3,0 
13.9 
2,5 
6,4 
8,2 
6,5 
24.5 
73,8 
64 
0.38 
Metalektio 
5,6 
3,1 
56,0 
4,0 
8.1 
2,1 
4,3 
7,4 
9,4 
25,1 
5,4 
5,5 
5,2 
1,7 
8,6 
6,0 
4,4 
9,5 
4,7 
23,9 
73,8 
49 
0,29 
Bron: Van Lith & Wiendels 1992a 
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Uit de ERBO-enquêle blijkt dat de machine-industrie in 1990 vergeleken met de 
industrie als geheel een hoge omzetgroei heeft behaald, terwijl ook het niveau en de 
beoordeling van de winst gunstig afsteken ( W K 1990). 
De totale werkgelegenheid in de sector is volgens een analyse van Broersma & Gautier 
(199S) in de periode 1979-1991 vrijwel gelijk gebleven. Binnen de sector is weliswaar 
een sterke herallocatie van banen opgetreden, maar de baanvemietiging in krimpende 
bedrijven wordt bijna volledig gecompenseerd door de baancreatie in groeiende bedrij-
ven. 
7.2.4 Afzetmarkt 
De afzet van de machine-industrie is sterk afhankelijk van de investeringsgeneigdheid 
van andere bedrijven en daardoor zeer conjunctuurgevoelig. De OSA verwacht echter dat 
de markt voor machines zich gunstig zal ontwikkelen (ook de Westeuropese markt). De 
omvang, groei en vooruitzichten verschillen evenwel per produkt/marktsegment. 
De Nederlandse machine-industrie exporteert een groot deel van haar produktiewaarde 
(64% in 1987, CBS 1989). De belangrijkste afzetgebieden zijn West-Duitsland, Groot-
Brittannië, Frankrijk en de Benelux. 
Van de produktiewaarde die binnen Nederland blijft, bestaat negenenvijftig procent uit 
intermediaire leveringen. De grootste binnenlandse afnemers zijn: de machine-industrie 
zelf, de metaalprodukienindustrie, de auto- en de overige (ransportmiddelenindustrie, en 
de bouwnijverheid en -installatiebedrijven. Tweederde van de (binnenlandse) intermediai-
re leveringen komt bij deze vijf sectoren terecht. Deze cijfers geven echter geen repre-
sentatief beeld van de bestemming van de totale afzet (incl. export) van de machine-
industrie, omdat sommige deelsectoren sterk exportgericht zijn, en andere juist sterk op 
de binnenlandse markt zijn georiënteerd. Aangezien grotere bedrijven in het algemeen 
sterk exportgericht zijn ( W K 1990), wordt het patroon van de binnenlandse interme-
diaire leveringen relatief sterk bepaald door de kleinere bedrijven. 
De machine-industrie heeft een zwakke positie op de Nederlandse thuismarkt. Op de 
wereldmarkt is het marktaandeel van Nederland van geringe betekenis. Maar de OSA 
wijst erop dat de Nederlandse machine-industrie er tijdens de recessie in is geslaagd deze 
positie op een aantal marktsegmenten te verbeteren. Het ontbreekt in het algemeen echter 
aan unieke eigen produkten met een groot marktaandeel. Concurrentie wordt vooral 
ondervonden vanuit West-Duitsland, Italië, Frankrijk en Engeland. 
7.2.5 Sterke en zwakke punten 
Aangezien de Nederlandse markt voor machines zeer open is, moeten Nederlandse 
machinebedrijven aan hoge eisen voldoen om te kunnen concurreren met buitenlandse 
aanbieders. Wat dat betreft, heeft de branche in Nederland te kampen met enkele knel-
punten; veel daarvan bestonden overigens tien jaar geleden al. De knelpunten worden 
echter voor een deel verzacht door een aantal sterke punten. Zo worden de hoge perso-
neelskosten enigszins gecorrigeerd door de hoge produktie per werknemer. 
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Verder is het al jaren moeilijk — ondanks de werkloosheid — om aan gekwalificeerd 
personeel te komen. Het Ministerie van Economische Zaken weet dit in 1981 aan het 
bestaan van regionale discrepanties op de arbeidsmarkt, het ongunstige bedrijfstak-imago, 
en de hoge wervingseisen. Een speciaal probleem vormt de inzetbaarheid van LTS-
schoolverlaters en het geringe animo voor de metaalrichting. Uit onderzoek van de FME 
blijkt, dat de machine-industrie nog sterker te kampen heeft met moeilijk vervulbare 
vacatures dan de metalektro als geheel. Vooral geschoolde vaklieden (o.a. lassers, 
bankwerkers, monteurs) zijn moeilijk te vinden (Van Lith & Wiendels 1992a). 
Op het gebied van onderwijs en arbeidsmarkt zijn er echter ook sterke punten. Zo is de 
kwaliteit van het middelbaar en hoger onderwijs in Nederland vrij goed, maar daar staat 
tegenover, dat de schoolkeuze in Nederland te weinig technisch georiënteerd is (Ministe-
rie van Economische Zaken 1990). 
In 1981 constateerde EZ dat er te weinig eigen, innovatieve produkten worden ontwik-
keld, en dat de R&D-inspanningen, de kennisoverdracht, en de toepassing van gea-
vanceerde produktietechnieken te wensen overlaten. De OSA (1988) concludeert echter 
dat het technologische niveau van produkten en processen geen knelpunt vormt voor 
verdere groei, omdat dat in het algemeen niet onder doet voor dat van de concurrentie. 
De afzet is sterk afhankelijk van de economische groei in de Westerse landen. De harde 
gulden, de hoge kosten van wereldwijde service en het gebrek aan kennis van export-
markten remmen de groei van de export echter af (Ministerie EZ 1981, OSA 1988). 
De machine-industrie kan daarentegen in Nederland profiteren van de sterke positie op 
het gebied van transport en agribusiness en van de aanwezigheid van de hoofdzetels van 
enkele grote multinationals. Tenslotte is er in Nederland veel aandacht voor energie-
vraagstukken en milieuzorg (Ministerie EZ 1981). Het eerste was vooral tien jaar geleden 
actueel, het laatste is dal juist de laatste tijd. Ondanks de genoemde knelpunten is op de 
lange termijn de verhouding tussen de export en de import van machines verbeterd. Dit 
blijkt uit cijfers over de periode 1965-1987 (Atzema & Wever 1994).2 
Voor de positie van een sector op de afzetmarkt is het van belang dat bedrijven zich aan 
kunnen passen aan veranderende omstandigheden. Dit hangt samen met factoren als de 
structuur en werking van de markt, en het gedrag van individuele bedrijven met 
betrekking tot investeringen en innovaties. Uit een analyse van verschillende indicatoren 
van dynamiek, blijkt dat de Nederlandse machine-industrie vergeleken met andere 
sectoren niet opvallend hoog of laag scoort (Dijksterhuis, Heeres & Kleijweg 1995). 
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7.3 Ruimtelijk patroon 
7.3.1 De spreiding van vestigingen en werkgelegenheid 1978-1988 
In de periode 1978-1988 is het aantal vestigingen in de machine-industrie met dertig 
procent toegenomen, terwijl de werkgelegenheid met twaalf procent is afgenomen. In 
deze paragraaf staat echter de (relatieve) verdeling van de vestigingen en werkzame 
personen over Nederland centraal, alsmede de wijzigingen die daarin in tien jaar tijd zijn 
opgetreden. 
De ruimtelijke spreiding van de machine-industrie in 1978 en 1988 is weergegeven in 
tabel 7.3. Behalve de procentuele aandelen van de drieenveertig COROP-gebieden in het 
totaal aantal vestigingen en werkzame personen in deze bedrijfsklasse, zijn ook locatie-
quotiënten weergegeven. Als basisgrootheid om zowel het aantal vestigingen als het 
aantal werkzame personen tegen af te zetten, is gekozen voor de omvang van de be-
volking. 
In 1978 waren er zes regio's met vijf procent of meer van alle vestigingen en/of werkge-
legenheid in de machine-industrie. 
• Het Rijnmond-gebied was in 1978 de regio met het hoogste aandeel in zowel 
vestigingen als werkgelegenheid. Ook relatief gezien scoorde dit gebied hoog, vooral 
wat het aantal vestigingen, maar in mindere mate wat de werkgelegenheid betreft. 
• Noord-Limburg viel op door een hoog aandeel in de werkgelegenheid, terwijl het 
aandeel van deze regio in de vestigingen vrij bescheiden was. Uit de locatiequotiënten 
blijkt dat in deze regio relatief zeer veel personen werkzaam waren in de machine-
industrie en dat ook de vestigingen hier waren oververtegenwoordigd. 
• Twente nam wat het aandeel in de vestigingen betreft na Rijnmond de tweede positie 
in. Het aandeel in de werkgelegenheid overtrof dat in de vestigingen nog. Zowel qua 
vestigingen, als qua werkgelegenheid was in deze regio een duidelijke oververtegen-
woordiging te zien. 
• In Amsterdam ging een groot aantal vestigingen in absolute termen gepaard met een 
relatieve ondervertegenwoordiging. Deze regio kon ook wat de werkgelegenheid 
betreft zowel absoluut als relatief goed meekomen. 
• Utrecht nam absoluut gezien weliswaar een vrij groot deel van de vestigingen en de 
werkzame personen voor zijn rekening, maar was in verhouding tot het aandeel in de 
bevolking op beide punten licht onderbedeeld. 
• West Noord-Brabant lag wat het aandeel in de werkgelegenheid betreft vrijwel op het 
zelfde niveau als Utrecht, maar haalde wat het aandeel in de vestigingen betreft de 
vijf procent lang niet. Ook relatief gezien was het werkgelegenheidsaandeel van dit 
gebied hoog. 
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Tabel 7.3 Vestigingen en werkzame personen in de machine-industrie: aandelen en locatiequo-
tiënten (O.D.V. bevolking) per COROP-gebied, 1978 en 1988 
Nr. 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
23A 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
29A 
30 
COROP-regio 
O-Groniogeo 
Delfzijl e.o. 
Ov. Groningen 
Noord-Friesland 
ZW-Friesland* 
ZO-Friesland* 
N-Drenthe 
ZO-Drenthe 
ZW-Drenthe 
N-Overijssel* 
ZW-Overijssel 
Twente 
Velu we 
Achterhoek 
Arnhem/Nijmegen 
ZW-Gelderland 
Utrecht 
Kop v. N-Holland 
Alkmaar e.o. 
Ijmond 
Aggi. Haarlem 
Zaanstreek 
Gr. A'dam (ov.) 
Amsterdam 
Gooi/Vechtstreek 
Leide n/Bollenstr. 
Aggi. Den Haag 
Delft en Westland 
Oost Z-Hdland 
Gr. Rijnmond (ov) 
Rijnmond 
ZO Z-Holland 
1978 
Vest -
gingen 
% 
1.0 
0,5 
2.0 
2,1 
0,9 
1,0 
0,7 
1.0 
0,6 
2,2 
0,9 
5,6 
3,4 
3,1 
3,0 
1,4 
5,3 
2,1 
1,3 
1,2 
1,3 
1,8 
2.8 
4,6 
2,0 
2,0 
2,9 
1,3 
2,7 
1,7 
10,4 
3,1 
LQ 
91 
138 
81 
99 
118 
78 
66 
99 
67 
93 
99 
142 
87 
125 
69 
111 
83 
97 
94 
105 
77 
180 
122 
87 
117 
85 
59 
95 
132 
145 
139 
115 
Werkzame 
personen 
% 
1,1 
0.5 
1.3 
1.8 
1,3 
0,8 
0,6 
0,9 
0,3 
2,0 
1,3 
7.4 
2,7 
2,8 
4,3 
0,8 
5,6 
0,8 
0,9 
1,2 
1,2 
1,4 
1.9 
6,6 
0,7 
1,8 
2,8 
1,0 
1,6 
1,2 
8,8 
2,0 
LQ 
101 
132 
52 
87 
165 
68 
58 
90 
29 
83 
145 
189 
70 
113 
99 
64 
88 
36 
69 
105 
74 
136 
84 
126 
40 
74 
57 
75 
81 
102 
118 
76 
1988 
Vesti -
gingen 
% 
0,7 
0,4 
1.8 
1.8 
1.0 
0,9 
0,8 
0,7 
0,9 
1,9 
0,7 
6,0 
3,9 
3,4 
2,9 
1,3 
5,7 
2,1 
1.4 
1.3 
1,4 
1.8 
3,0 
1,9 
3,0 
2,0 
2,6 
1,2 
2,7 
2,0 
3,2 
8,1 
LQ 
69 
114 
75 
85 
148 
70 
74 
74 
97 
88 
84 
156 
99 
138 
66 
96 
86 
94 
96 
125 
91 
185 
120 
41 
186 
82 
56 
84 
126 
149 
44 
315 
Werkzame 
personen 
% 
1.2 
0,3 
1.5 
1.4 
1,2 
0,9 
0,9 
0,7 
0,3 
1,6 
0,8 
7,2 
3,6 
3,4 
3,3 
1,4 
4.8 
0,9 
1,0 
0,9 
0,8 
1,2 
2,7 
2,4 
0,7 
1,9 
2,2 
0,9 
2,0 
1,3 
9,2 
2,1 
LQ 
116 
96 
63 
65 
178 
73 
89 
69 
38 
76 
95 
186 
90 
138 
75 
105 
73 
42 
72 
87 
55 
121 
107 
52 
43 
77 
47 
66 
93 
97 
127 
81 
Tabd 7.3 Vervolg 
Ι
 Ν Γ
· 
31 
32 
33 
34 
35 
35A 
36 
37 
38 
39 
40 
COROP-regio 
Z.-Vlaan deren 
Overig Zeeland 
W. N-Brabant 
M. N-Brabant 
NO N-Brabant 
Den Bosch e.o. 
ZO N-Brabant 
N-Limburg 
M-Limburg 
Z-Limburg 
ZUP/Flevoland* 
1978 
Vesti­
gingen 
* LQ 
0,3 42 
U 90 
3,6 97 
3,8 131 
1,6 86 
1,8 107 
4,5 105 
2,5 140 
1,5 103 
2,8 62 
0,3 92 
Werkzame 
personen 
* LQ 
0.3 35 
1.2 73 
5,5 148 
2,2 76 
2,9 159 
2.5 147 
4,2 96 
7.6 433 
1,5 108 
2,4 54 
0,2 48 
1988 
Vesti­
gingen 
» LQ 
0,5 68 
1,4 82 
4.2 U I 
4.0 134 
2.3 119 
5.4 318 
1,7 39 
3,0 170 
1.4, 99 
2.3 53 
1,6 122 
Werkzame 
personen 
% LQ 
0,2 32 
1,7 104 
5,4 143 
2.9 99 
4,1 213 
2,6 151 
5,4 123 
8.0 459 
1,9 133 
2.1 49 
0,9 71 
Broa: CBS 1980, 1985b, 1988b, 1990 
* Grenswijzigingen tussen 1978 en 1988: een deel van nr. 5 is bij nr. 6 gevoegd en een deel 
van nr. 10 bij nr. 40. 
Tot zover de koplopers in absolute zin. Onder de resterende regio's waren er enkele met 
een relatief hoog aandeel in de machine-industrie. Zes gebieden hadden een locatiequoti-
ent van 140 of meer, wat het aantal vestigingen en/of de werkgelegenheid betreft. De 
Zaanstreek scoorde op beide punten hoog, Groot-Rijnmond (excl. Rijnmond) vooral op 
vestigingen, en Zuidwest-Friesland, Noordoost Noord-Drabant, Stadsgewest Den Bosch 
en Zuidwest-Overijssel vooral op werkgelegenheid. 
De werkgelegenheid was in 1978 ongelijkmatiger verdeeld dan de vestigingen. Dat is 
bijvoorbeeld af te leiden uit de spreiding van de locatiequotiënten. Van een extreme con-
centratie was echter geen sprake: de vijf regio's met het hoogste aandeel in de werkgele-
genheid namen daarvan zesendertig procent voor hun rekening, en de vijf met het hoog-
ste aandeel in de vestigingen daarvan slechts dertig procent 
Tussen 1978 en 1988 is de regionale verdeling van de machine-industrie niet ongewij-
zigd gebleven. Voor vestigingen geldt dit sterker dan voor de werkgelegenheid. 
Inspectie van de veranderingen in de aandelen per regio leert dat de ruimtelijke herver-
deling van de vestigingen vooral is opgetreden tussen dicht bijeen liggende COROP-
gebieden: 
• het aandeel van het Rijnmondgebied is sterk afgenomen, terwijl het aandeel van 
Zuidoost Zuid-Holland beduidend is toegenomen; 
• tegenover een afname van het aandeel van Zuidoost Noord-Brabant slaat een toename 
in het stadsgewest Den Bosch; 
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• de afname in Amsterdam contrasteert met de toename in de Gooi- en Vechtstreek. 
Wat de werkgelegenheid betreft laten de veranderingen in de regionale aandelen ten dele 
een ander patroon zien. Het aandeel van Amsterdam in de werkgelegenheid is sterk 
afgenomen en ook de regio Ambem-Nijmegen zag zijn aandeel teruglopen, zij het 
minder fors. In Zuidoost Noord-Brabant contrasteert een toegenomen aandeel in de werk-
gelegenheid met een verminderd aandeel in de vestigingen. De aandelen van Rijnmond 
en Zuidoost Zuid-Holland in de werkgelegenheid zijn nauwelijks veranderd, terwijl in die 
gebieden de dynamiek uitgedrukt in vestigingen juist sterk is geweest. Tenslotte heeft 
ook Noordoost Noord-Brabant zijn werkgelegenheidspositie versterkt 
De verschuivingen die hiervoor zijn geschetst, resulteren voor 1988 in een patroon dat op 
een aantal punten afwijkt van dat van tien jaar daarvoor (zie tabel 7.3 en figuur 7.1). 
In 1988 zijn er acht regio's met een aandeel van vijf procent of meer in de vestigingen 
en/of de werkgelegenheid. Onder deze regio's bevinden zich alle regio's die in 1978 aan 
dit criterium voldeden, behalve Amsterdam. Verder zijn er enkele 'nieuwkomers': 
Zuidoost Zuid-Holland, Stadsgewest Den Bosch en Zuidoost Noord-Brabant. In vier 
gebieden is duidelijk iets veranderd: 
• Het Rijnmond-gebied heeft nog wel het hoogste werkgelegenheidsaandeel, maar het 
aandeel in de vestigingen blijft daar ver bij achter. Wat de werkgelegenheid betreft is 
nog wel sprake van oververtegenwoordiging, maar de vestigingen zijn nu zelfs sterk 
ondervertegenwoordigd. 
• Zuidoost Zuid-Holland scoort nu hoog wat de vestigingen betreft, zowel qua aandeel, 
als qua locatiequotiënt. Het absolute en relatieve aandeel in de werkgelegenheid blijft 
echter bescheiden. 
• Het stadsgewest Den Bosch scoort nu hoog wat liet aantal vestigingen betreft. Het 
werkgelegenheidsaandeel is relatief hoog, maar is absoluut gezien bescheiden. 
• Het aantal vestigingen ligt nu in Zuidoost Noord-Brabant absoluut en relatief op een 
laag niveau, maar het aandeel in de werkgelegenheid ligt nu boven de vijf procent, 
wat ook relatief een goede score is. 
De positie van de overige vier gebieden is nagenoeg hetzelfde gebleven: 
• Noord-Limburg heeft nog steeds een hoog aandeel in de werkgelegenheid, en heeft 
nog steeds een duidelijke oververtegenwoordiging van vestigingen en werkgele-
genheid. 
• Twente blijft zich kenmerken door een hoog absoluut en relatief aandeel in de 
vestigingen en de werkgelegenheid. 
• Utrecht heeft, evenals in 1978, alleen absoluut gezien veel machine-industrie, maar 
blijft relatief gezien onderbedeeld. 
• In West Noord-Brabant is vooral een oververtegenwoording van werkgelegenheid en 
in mindere mate van vestigingen. 
Hiervoor is geconstateerd dat de machine-industrie in 1978 geen extreme ruimtelijke 
concentratie liet zien. Hoewel de positie van sommige individuele regio's aanzienlijk is 
veranderd, is er wat het spreidingspatroon als geheel betreft in de periode 1978-1988 
132 
Figuur 7.1 Vestigingen en werkzame penenen in de madiine-indiutrle In 1988: aandelen en locatie-
quotiénUn (o.b.v. bevolking) per COROP-gebted 
a Aandeel in de vestigingen b Locatiequotiënt vestigingen 
G^ 
% 1 1 <•- 1 I 1 1 - - > 
Bron: CBS 1988b, 1990 
Uit* 2 - 3 
LQ 
ι ι -== bu 
ta^a 1 2 0 - 1 4 0 ^^m;> 1 4 0 
8 0 - 1 2 0 
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geen sprake geweest van een opzienbarende concentratie- of deconcentratie. Dat is ook te 
zien in figuur 7.2, waar de ontwikkeling van de hiervoor beschreven ruimtelijke patronen 
sterk vereenvoudigd is weergeven (de gebruikte indeling in zones wordt beschreven in 
bijlage 1). Dat het aandeel van de COROP-gebiedea waartoe de vier grote steden 
behoren is afgenomen, is vooral ten goede gekomen aan de overige centrumlocaties en 
de intermediaire zone; het aandeel van de perifere zone in de totale machine-industrie is 
vrijwel onveranderd gebleven. 
Figuur 7.2 De procentuele verdeling van vestigingen en werkzame personen in de 
machine-industrie in 1978 en 1988 over vier zones 
7.3.2 Regionale specialisatie 
Uit gegevens van de NV Databank blijkt dat er binnen de machine-industrie sprake is 
van een zekere regionale specialisatie. Per provincie is gekeken naar de verdeling van de 
grotere vestigingen (> 50 w.p.) over de bedrijfsgroepen waaruit de machine-industrie is 
opgebouwd. De volgende deelsectoren zijn in eén of meer provincies relatief sterk 
vertegenwoordigd (voor de volledige benamingen, zie tabel 7.1): 'landbouwmachines' in 
Overijssel, 'metaalbewerkingsmachines' in Gelderland en Limburg, 'transportwerktuigen 
etc.' in Noord- en Zuid-Holland, 'tandwielen etc' in Utrecht en Overijssel, 'machines en 
apparaten voor n.e.g. industrieën' in Limburg en Noord-Brabant, 'stoomketels en kracht-
werktuigen' in de drie Noordelijke provincies samen, en 'kanioormachines' in Utrecht en 
Noord-Holland. Er is een zekere overeenkomst tussen de Produkten die machinebednjven 
produceren en de sectorstructuur van de regionale bedrijvigheid. Gezien het intemationa-
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Ie karakter van de markt voor machines heeft dit verband wellicht vooral een historische 
achtergrond. 
7.4 Slot 
De machine-industrie is hiervoor beschreven als een sector met een vrij arbeidsintensief 
en kleinschalig produktieproces, die niettemin een sterk internationale oriëntatie heeft en 
technologisch gezien niet te verwaarlozen is. De sector is door deze combinatie van ken-
merken niet alleen een interessant studieobject, maar biedt ook aanknopingspunten voor 
het economisch beleid. Voor een deel gaat het daarbij om reeds bestaand beleid, gericht 
op matiging van de arbeidskosten, innovatiestimulering en verbetering van de internatio-
nale informatievoorziening. Daarnaast zou de overheid volgens de OSA de schaalvergro-
ting in de branche moeten stimuleren en het stimuleringsbeleid ten aanzien van training 
en opleiding moeten intensiveren (OSA 1988). 
Noten bij hoofdstuk 7 
1 Volgens een studie van Louter (1992) moet de machine-industrie eerder als een kennisinten-
sieve, dan als een arbeidsintensieve sector worden beschouwd. Andere sectoren die zich 
kenmerken door kennisintensieve produktie zijn: grafische industrie en uitgeverijen, elektro-
technische industrie, transportmiddelenindustne, instrumenten- en optische industrie, en overige 
industrie. Naast arbeids- en kennisintensieve produktie onderscheidt Louter binnen de industrie 
nog kapitaalintensieve produktie en kennisgeonenteerde procesindustrie. 
2 De positie van Nederland op de markt voor machines kan worden uitgedrukt in de volgende 
formule: 100*(E-M)/(E+M). Hierbij staat E voor export en M voor import. Voor 1965 levert 
dit een waarde op van -45, en voor 1987 van -11 (Atzema & Wever 1994, p. 33). Deze 
getallen geven aan dat de Nederlandse positie weliswaar minder ongunstig is geworden, maar 
dat er nog steeds meer machines worden geïmporteerd dan geëxporteerd. 
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Hoofdstuk 8 Onderzoek en onderzoekspopulatie 
8.1 Inhoud en opzet van het onderzoek 
De voorgaande hoofdstukken hebben reeds enkele bouwstenen aangedragen ter beant-
woording van de vraagstelling van deze studie. Maar omdat deze elementen afkomstig 
zijn uit diverse theorieën, onderzoekingen en bronnen, geven ze nog geen samenhangend 
beeld. Dit geldt met name voor het ruimtelijke facet Daarom is empirisch onderzoek 
nodig. De centrale optiek daarbij is het functioneren van bedrijven in hun (ruimtelijke) 
omgeving, waarbij de locatie als gegeven wordt beschouwd en het door het bedrijf 
gevoerde beleid centraal staat. Hoewel het beleid van overheden en intermediaire 
instellingen geen object van onderzoek is, moet het onderzoek daarvoor wel enkele 
aanknopingspunten opleveren. 
8.1.1 Inhoud 
In aansluiting op hetgeen in de slotbeschouwing van deel I is besproken, richt het 
onderzoek zich op vier vragen die elkaar deels overlappen, en als leidraad hebben 
gediend bij het opstellen van de vragenlijst en het uitvoeren van analyses. 
De eerste vraag stelt het waarom van bedrijfsopleidingen centraal: moeten bedrijfs-
opleidingen worden gezien als onderdeel van een doelbewuste strategie ('actief), of 
vormen ze een noodzakelijke reactie op wervingsproblemen op de externe arbeidsmarkt 
('reactief)? In het eerste geval is sprake van een positieve, en in het tweede geval van 
een negatieve keuze. Om deze vraag te kunnen beantwoorden is tijdens het onderzoek 
gekeken naar de redenen waarom bedrijven zelf opleidingsactiviteiten ontplooien, en naar 
de terreinen waarop die activiteiten betrekking hebben. Tezamen levert dit een beeld op 
van de betekenis van factoren als de technologische ontwikkeling, wervingsproblemen, 
bedrijfsspecifieke kennis, of een intern doorstromingsbeleid. Verder is ingegaan op 
mogelijke bezwaren tegen zelf opleiden en op de verwachte ontwikkeling met betrek-
king tot de opleidingsinspanningen. 
De tweede vraag heeft betrekking op de relatie tussen opleidings- en wervingsbeleid: 
vullen deze onderdelen van het bedrijfsbeleid elkaar aan, of zijn ze als twee alternatieve 
methoden te beschouwen om het personeclsbesland kwantilaüef en kwalitatief op het 
juiste peil te houden of te krijgen? In de enquête zijn verschillende items opgenomen 
waarmee de opleidings- en de wervingsgerichtheid van de onderzochte bedrijven kunnen 
worden gekwantificeerd. Indicatoren voor het wervingsaspect zijn liet wervingsbudget, de 
aantallen openstaande en (extern) vervulde vacatures, en de aanwezigheid van tijdelijk 
personeel. Het opleidingsaspect is gemeten door te kijken naar de deelname aan opleidin-
gen, het opleidingsbudget, en de mate waarin vacatures intern worden opgevuld. In de 
analysefase zijn beide aspecten statistisch met elkaar in verband gebracht, om te zien of 
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opleiding en werving samenhangen, of dat er sprake is van twee afzonderlijke dimensies. 
Tenslotte geven ook de redenen die de respondenten zelf opgeven voor de opleidingsacti-
viteiten van hun bedrijf aanwijzingen omtrent de relatie lussen opleidings- en wervings-
beleid. 
De derde vraag richt de aandacht op de regionale component: in hoeverre correspon-
deren regionale verschillen in wervingsproblemen met regionale verschillen in de 
intensiteit van de opleidingsactiviteiten? Deze vraag kan worden beantwoord door de 
locatie van de onderzochte bedrijven als extra variabele in de analyse in te brengen. 
Daarnaast zijn echter nog een aantal extra vragen gesteld. Om te bepalen in welke mate 
de regionale arbeidsmarkt voor bedrijven relevant is, is gevraagd welk aandeel van de 
vacatures is vervuld door kandidaten die afkomstig zijn uit de omliggende regio. 
Tenslotte is ook een meer subjectief spoor gevolgd. Gevraagd is hoe de respondenten 
oordelen over het regionale arbeidsaanbod, en of de eigen regio daarin volgens de 
respondenten afwijkt van de rest van Nederland. Het is niet uitgesloten dat dit een andere 
uitkomst oplevert dan de statistisch-vergelijkende benadering die hiervoor genoemd is. 
Verondersteld wordt dat knelpunten die specifiek zijn voor een bepaalde regio zich 
eerder lenen voor een regionale aanpak dan problemen die overal het zelfde zijn. 
Daarmee zijn we aangekomen bij de vierde vraag, die betrekking heeft op de ruimtelijk-
organisatorische context waarbinnen het opleidingsbeleid van een bedrijf tot stand komt. 
In de vragenlijst zijn wat dat betreft twee zaken aan de orde gesteld. Ten eerste de 
organisaties die de opleidingen verzorgen en de plaats waar de cursussen worden 
gegeven (in de regio of daarbuiten). Ten tweede samenwerking tussen bedrijven op 
regionaal niveau. Het accent ligt daarbij op directe vormen van samenwerking tussen 
individuele bedrijven, omdat die een veel actiever opstelling van de deelnemers veron-
derstellen dan bijvoorbeeld samenwerking via brancheorganisaties. Niet in alle gevallen 
is samenwerking echter mogelijk, omdat bedrijven soms behoefte hebben aan speciaal op 
het bedrijf toegespitste cursussen. Een belangrijke belemmering om samen te werken met 
bedrijven in de regio is ook, dat aanverwante bedrijven elkaar in de eerste plaats als 
concurrenten zien. Dit geldt niet alleen voor de afzetmarkt, maar ook voor de arbeids-
markt. 
8.1.2 Opzet 
De keuzen die met betrekking tot de opzet van het onderzoek zijn gemaakt zijn reeds 
beschreven in hoofdstuk 1. Daarom wordt hier volstaan met enkele opmerkingen over de 
populatie, de respons en de vragenlijst. 
• Populatie 
De populatie bestaat uit alle Nederlandse vestigingen die volgens de NV Databank tot de 
machine-industrie (SBI 35) behoren en honderd of meer werknemers hebben. Het ging 
hierbij in eerste instantie om 17S vestigingen. De opzet was om bij de hoofden perso-
neelszaken van al deze bedrijven informatie in te winnen door middel van een vragen-
lijst. Dit is deels telefonisch gebeurd en deels schriftelijk. 
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• Respons 
Uit bet oorspronkelijke bestand van 175 vestigingen zijn een aantal adressen verwijderd 
omdat er sprake was van dubbeltellingen (7), van vertrek of opheffing (3), of omdat de 
betreffende vestigingen uitsluitend een handelsfunctie vervulden (8). Na verwijdering van 
deze achttien adressen resteert een populatie van 157. Bij tweeenvijftig bedrijven is een 
telefonische enquête afgenomen. In deze fase van de dataverzameling kwam bet vrij 
weinig voor dat respondenten ronduit weigerden mee te werken (9). Naar de resterende 
bedrijven (96) is vervolgens een schriftelijke vragenlijst gezonden. Dat slechts twee-
entwintig bedrijven deze volledig ingevuld terug hebben gezonden is niet zo verwonder-
lijk, omdat het hier voor een groot deel om hoofden Personeelszaken gaat die tijdens de 
telefonische enquêterende moeilijk te bereiken waren. Beide enquêterondes tezamen 
hebben gegevens opgeleverd over vierenzeventig bedrijven, wat overeenkomt met 
zevenenveertig procent van de relevante populatie.1 
• Vragenlijst 
De keuze voor een telefonische enquête impliceert een beperking van het aantal vragen 
dat kan worden gesteld. Een dergelijke vragenlijst mag niet te lang zijn, omdat anders in 
de loop van het gesprek zowel bij de enquêteur als bij de respondent irritatie en 
vermoeidheid kunnen optreden, waardoor vragen niet meer (adequaat) worden beant-
woord. Bovendien heeft de keuze van het Hoofd Personeelszaken als informant met zich 
meegebracht dat vragen over de aard van het produktieproces en ontwikkelingen daarin 
noodgedwongen achterwege zijn gelalen. 
De beperking ten aanzien van het aantal en het soort vragen heeft tot gevolg gehad dat 
niet alle onderwerpen die in de vorige hoofdstukken zijn besproken in de vragenlijst 
uitgebreid aan de orde konden komen. Het accent is komen te liggen op de omvang en 
de aard van de opleidingsinspanningen van bedrijven en de achtergronden daarvan. 
Vacaturevervulling en werving zijn daarom slechts vrij summier uitgewerkt. Ondanks 
deze zelfbeperking hebben de gesprekken toch doorgaans zo'η twintig minuten in beslag 
genomen. In de praktijk bleek dat voor een telefonische enquête eigenlijk al aan de lange 
kant te zijn. 
De onderwerpen zijn schematisch weergegeven in tabel 8.1, verdeeld over drie blokken. 
Het middenpaneel van dit drieluik wordt gevormd door de opleidingsactiviteiten; in de 
zijpanelen staan de bedrijfskenmerken en de wervingsaspecten centraal. Met behulp van 
de onderwerpen uit de eerste kolom wordt in de rest van dit hoofdstuk een beeld 
geschetst van de onderzochte bedrijven. De resultaten met betrekking tot de opleidings-
en wervingsactiviteiten van de bedrijven komen in de volgende hoofdslukken aan de 
orde. 
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Tabel 8.1 Overzicht van de enquête-onderwerpen 
BedrijTskenmerken: 
a Algemeen 
Vestigingsstatus 
Hoofdactiviteit 
Locatie vestiging 
Locatie moeder 
b Personeelsbestand 
Omvang 
Aandeel technisch opgeleiden 
Aandeel hoger opgeleiden 
Verhouding vast: tijdelijk 
Verwachte ontwikkelingen 
Opleidingsactiviteiten: 
a Omvang 
Deelname 
Budget 
bAard 
Technisch vs. overig 
Vakgebieden 
Aandeel lager opgeleiden 
Aandeel nieuwkomers 
с Motieven 
d Organisatie 
Maatwerk vs. standaard 
Ingeschakelde organisaties 
Plaats cursus 
Regionale samenwerking 
e Beoordeling 
Tevredenheid 
Bezwaren tegen zelf opleiden 
Toekomstverwachting 
Wervingsaspecten: 
a Wervingsbudget 
b Vacaturevervulling 
Vervulde vacatures 
Regionale herkomst 
Interne werving 
с Vacatureproblemen 
Openstaande vacatures 
Moeilijk vervulbare vacatures 
d Arbeidsaanbod 
Oordeel (reg.) arbeidsaanbod 
Problematische opleidingen 
8.2 Profiel van de onderzochte bedrijven 
In deze paragraaf wordt aan de hand van enkele algemene bednjfskenmerken en eigen­
schappen van het personeelsbestand een karakteristiek gegeven van de onderzochte 
bedrijven. 
Om een globaal beeld te krijgen van de aard van het bedrijf, zijn in de enquête vragen 
opgenomen over de vestigingsstatus, de moederonderneming (naam, vestigingsplaats) en 
de hoofdactiviteit Het laatste als controle op de codering zoals die in het bestand van de 
NV Databank is opgenomen. Ook is de vestigingsplaats van de onderzochte bedrijven 
geregistreerd. 
8.2.1 Vestigingsplaats 
Gezien het geringe aantal bedrijven is het niet zinvol de vestigingsplaatsen zeer gedetail-
leerd weer te geven. Daarom wordt hier volstaan met de verdeling naar provincie (figuur 
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8.1). De grootste aandelen zijn te vinden in de provincies Noord-Brabant, Overijssel en 
Gelderland, die samen goed zijn voor de helft van de vestigingen. Dat de drie Noordelij­
ke provincies, Flevoland en Zeeland absoluut gezien zwak vertegenwoordigd zijn, is te 
begrijpen als gekeken wordt naar de spreiding van de vestigingen voor de bedrijfsklasse 
als geheel. 
figuur 8.1 De onderzochte 
0 
^Pi 
c ? ^ ^ 
vestigingen naar provincie 
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Voor zover resultaten hierna regionaal worden verbijzonderd, gebeurt dat aan de hand 
van een globale indeling van Nederland in drie zones (zie bijlage 1). In de ruimtelijke 
structuur van de Nederlandse arbeidsmarkt zijn namelijk trekken van een centrum-
periferiemodel waar te nemen (Van der Laan 1991). Van de onderzochte bedrijven is 
negenendertig procent gevestigd in de intermediaire zone, vijfendertig procent in de 
periferie, en zesentwintig procent in de centrale zone (figuur 8.2). 
8.2.2 Vestigingsstatus 
Wat de vestigingsstatus betreft, bestaat het onderzoeksbestand uit drie groepen die elkaar 
qua omvang niet veel ontlopen: zelfstandig opererende bedrijven (36%), zelfstandige 
werkmaatschappijen (32%) en filiaalvestigingen (31%). VMF Stork is de enige onderne­
ming die door meer dan twee respondenten als (directe) moederonderneming wordt 
genoemd. Maar liefst één op de vijf niet-zelfstandige vestigingen behoort tot dit concern, 
waarvan de hoofdzetel in Naarden is gevestigd.2 Het is echter bekend dat dit concern aan 
zijn werkmaatschappijen een grote zelfstandigheid laat. 
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Figuur IL2 Aantal onderzocht« bedrijven en verdeling naar vestigingsslatus per zone 
Legenda 
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VestigingssUüis 
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2 Werkmaatschappij 
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- 29 
10 
3 
^ 1 
Figuur 8.2 geeft per zone de onderverdeling van de onderzochte bedrijven naar vesti-
gingsstatus weer. In de centrale zone zijn zowel de zelfstandige vestigingen (47%) als de 
filialen (37%) oververtegenwoordigd, terwijl de zelfstandige werkmaatschappijen (16%) 
sterk zijn ondervertegenwoordigd (dit laatste verschil levert een χ2 op die significant is 
voor α = 0,10). In de perifere zone is daarentegen het aandeel van de zelfstandige werk­
maatschappijen relatief hoog (42%) en de aandelen van de zelfstandige vestigingen 
(31%) en de filialen (27%) relatief laag. In de intermediaire zone wijkt de verdeling naar 
vestigingsstatus niet veel af van het gemiddelde patroon. 
De hoofdzetels van niet-zelfstandige vestigingen zijn in tweederde van de gevallen in 
Nederland gevestigd, maar dan meestal niet in de onmiddellijke nabijheid (zelfde of 
aangrenzend COROP-gebied). Onder de buitenlandse moederondernemingen zijn naast 
veel Amerikaanse bedrijven alleen Europese concerns aangetroffen. 
142 
&Λ3 Hoofdactiviteit 
In tabel 8.2 zijn de onderzochte vestigingen ingedeeld naar hoofdactiviteit Enkele 
grotere bedrijfsgroepen zijn nader onderverdeeld. Er zijn vier categorieën die er duidelijk 
uitspringen: machines voor de voeding- en genotmiddelenindustrie, pompen en compres-
soren, machines voor transport en bouw, en overige machines en apparaten. Verder zijn 
nog de luchttechnische apparaten, de verpakkingsmachines en de motoren en turbines het 
noemen waard. De drie bedrijfsgroepen die het sterkst zijn vertegenwoordigd en samen 
zo'n driekwart van de vestigingen bevatten, komen overeen met de drie die volgens de 
statistieken (zie hoofdstuk 7) de grootste aantal bedrijven en werkzame personen bevatten 
(353,354 en 359). 
Tabel 8.2 De onderzochte vestigingen naar hoofdactiviteit 
Omschrijving 
Landbouwmachines 
Metaalbewerkingsmachines 
Verpakkingsmachines 
Machines voedingsindustrie 
Machines ov. procesind. 
Machines transport/bouw 
Tandwielen, lagers 
Machines overige industrie 
Motoren, turbines 
Kantoor machines 
Pompen, compressoren 
Luchttechnische apparaten 
Machines n.e.g. 
Totaal 
Aan-
deel 
(*) 
4 
4 
7 
18 
7 
12 
3 
3 
7 
3 
14 
8 
12 
100 
(74) 
SBI-
code(s) 
351 
352 
3531 
3532 
353(ov) 
354 
355 
356 
357 
358 
3591 
3592 
3597 
Cen. 
zone 
_ 
+ 
+ 
-
+ 
-
-
Int. 
zone 
-
-
+ 
-
+ 
-
-
+ 
+ 
Per. 
zone 
+ 
+ 
-
-
+ 
+ 
+ 
+ 
-
-
CBS 
(%)* 
6 
4 
\ 
24 
/ 
11 
2 
7 
11 
1 
\ 
34 
/ 
100 
* Statistiek van het Ondernemingenbestand 1988 
De verdeling naar hoofdactiviteit verschilt enigszins per zone. In tabel 8.2 zijn die 
verschillen door middel van plussen en minnen indicatief weergegeven. Het belangrijkste 
verschil is, dat in de perifere zone de pompen en compressoren de belangrijkste 
hoofdactiviteit vormen, terwijl dat in de overige twee zones de machines voor de 
voedings- en genotmiddelenindustrie zijn. 
In tabel 8.3 zijn vier personeelskenmerken van de onderzochte bedrijven weergegeven: 
de omvang van het personeelsbestand, en de relatieve aantallen hoger opgeleiden, 
technisch opgeleiden en tijdelijke medewerkers. Voor elk kenmerk zijn behalve het 
rekenkundig gemiddelde ook de mediaan en het eerste en derde kwartiel afgedrukt3 
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Tabel 8.4 geeft voor dezelfde vier variabelen de mediane waarde per zone weer. De 
inhoud van de twee tabellen wordt nu besproken in de secties 8.2.4 tot en met 8.2.7. 
Tabel 8.3 Kenmerk« van het personeelsbestand van de onderzochte bedrijven 
Variabele 
Personeelsbestand (vast) 
Pere hoger opgeleiden 
Pere technisch opgeleiden 
Tijdelijke medewerkers per 100 
vaste medewerkers 
Gemiddelde 
208 
15% 
73% 
6 
Mediaan 
175 
13% 
75% 
4 
Kwartiel 1 
132 
8% 
67% 
2 
Kwartiel 3 
250 
20% 
80% 
8 
Tabel 8.4 Personeclskenmerken van de onderzochte bedrijven naar zone (mediaan) 
Variabele 
Personeelsbestand (vast) 
Pere hoger opgeleiden 
Pere technisch opgeleiden 
Tijdelijke medewerkers per 
100 vaste medewerkers 
Centrale 
zone 
160 
10% 
80% 
4 
Intermediaire 
zone 
185 
17% 
70% 
5 
Periferie 
180 
15% 
80% 
3 
Totaal 
175 
13% 
75% 
4 
8.2.4 Omvang personeelsbestand 
Als indicator van de bedrijfsomvang wordt het aantal personeelsleden in vaste dienst 
gebruikt. De onderzochte bedrijfsvestigingen hebben een gemiddelde bedrijfsomvang van 
208. Maar uit de kengetallen die in tabel 8.3 zijn weergegeven kan men afleiden dat de 
verdeling scheef is. In dergelijke situaties is de mediane waarde (175) een zuiverder maat 
voor de centrale tendentie dan het rekenkundig gemiddelde. Slechts negen procent van de 
bedrijven heeft vierhonderd of meer vaste werknemers (de maximale bedrijfsomvang is 
ongeveer vijfhonderd). De mediane bedrijfsomvang ligt in de centrale zone (160) lager 
dan in de intermediaire (185) en de perifere zone (180), maar dat verschil is niet 
significant (Kruskal-Wallis analyse). 
Het grootste deel van de respondenten (62%) verwacht dat het personeelsbestand de 
komende drie jaar in omvang toeneemt en ongeveer een derde (34%) dat bet op 
hetzelfde peil blijft. Het aantal bedrijven waar een personeelsafname wordt verwacht 
(4%) is daarentegen bijna te verwaarlozen. De centraal gevestigde bedrijven zijn per 
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saldo wat minder optimistisch over de ontwikkeling van hun personeelsbestand dan de 
bedrijven in de rest van Nederland, maar significant is dat verschil niet 
8.2.5 Technisch opgeleiden 
Gemiddeld drieënzeventig procent van de werknemers in de onderzochte bedrijven heeft 
een technische opleiding gevolgd (tabel 8.3). In drie op de vijf bedrijven ligt het 
percentage technisch opgeleid personeel tussen de zeventig en negentig procent Het 
aandeel technisch opgeleiden ligt in de intermediaire zone significant lager (Kruskal-
Wallis analyse) dan in beide andere zones (mediaan: 70% vs. 80%).4 
In ruim de helft (56%) van de bedrijven wordt ervan uitgegaan dat het aandeel van het 
technische personeel de komende drie jaar ongeveer gelijk zal blijven, maar er is ook een 
vrij grote groep bedrijven (41%) waar een toename wordt verwacht. Het aantal bedrijven 
dat een afnemend aandeel technisch opgeleid personeel verwacht (3%) is vrijwel te 
verwaarlozen. In de perifere zone verwacht echter bijna driekwart van de bedrijven geen 
verandering, terwijl nog geen kwart een toenemend aandeel technisch opgeleiden 
verwacht (Kruskal-Wallis analyse geeft significant verschil). 
8.2.6 Hoger opgeleiden 
Het aandeel van het personeel met een hogere opleiding (HBO/WO) ligt gemiddeld op 
vijftien procent (tabel 8.3). Dit wijkt niet veel af van het percentage in de industrie als 
geheel (13% volgens de Enquête Beroepsbevolking 1989, zie Van Bastelaer & Loozen 
1990, p. 27). Zoals verwacht neemt het aandeel hoger opgeleiden toe met de bedrijfsom-
vang.5 Vergelijking van de mediane waarden per zone laat zien dat het percentage hoger 
opgeleiden in de centrale zone (10%) lager ligt dan in de intermediaire en de perifere 
zone (resp. 17 en 15%). Dat is in lijn met de hiervoor geconstateerde geringere bedrijfs-
omvang in de centrale zone. Significant is het verschil echter niet 
Het grootste deel van de respondenten (59%) verwacht de komende drie jaar een 
groeiend aandeel hoger opgeleid personeel, terwijl geen van de respondenten een afname 
verwacht. Er is echter ook een vrij groot aantal bedrijven (41%) dat geen verandering 
van betekenis verwacht. In de centrale zone wordt relatief iets vaker een gelijkblijvend 
aandeel hoger opgeleiden verwacht dan in de overige twee zones. Dit verschil is evenmin 
significant 
8.2.7 Tijdelijke werknemers 
Het aantal tijdelijke werknemers is in verhouding tot het vaste personeel gemiddeld zes 
procent Uit tabel 8.3 blijkt echter dat er sprake is van een scheve verdeling, zodat de 
mediane waarde (4%) in dit geval een zuiverder beeld geeft. Deze waarde ligt het hoogst 
in de intermediaire zone (5%), en het laagst in de periferie (3%); het centrum neemt een 
middenpositie in (4%). Deze verschillen zijn niet significant. 
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8.2.8 Clusteranalyse 
Met een clusteranalyse is het mogelijk om onderzoekselementen te classificeren op basis 
van meerdere variabelen tegelijk, zodat een overzichtelijk en samenhangend beeld 
ontstaat van de differentiatie binnen de onderzoeksgroep. Een dergelijke analyse is 
uitgevoerd op basis van vijf variabelen: de omvang van het vaste personeelsbestand, de 
aandelen van respectievelijk tijdelijk, hoger opgeleid en technisch opgeleid personeel, en 
de vestigingsstatus. Deze variabelen zijn eerst gestandaardiseerd lot Z-scores.6 
De clusteranalyse die op deze scores is uitgevoerd bestond uit twee fasen. De eerste fase 
bestond uit een hierarchische clusteranalyse.7 Op basis van het verloop van de cluster-
procedure en de omvang van de resulterende clusters is gekozen voor een indeling in 
vier clusters. Een hiërarchische clusteranalyse heeft echter als belangrijk nadeel, dat 
clusters die in een eerder stadium zijn ontstaan in een volgend stadium altijd in hun 
geheel worden toegedeeld aan een groter cluster. Er wordt niet meer gekeken of 
individuele elementen wel zo goed bij het nieuwe cluster passen. 
In de tweede fase van de analyse is daarom op de ontstane vierdeling een relocalicproce-
dure toegepast. Dat houdt in dat alle onderzoekselementen successievelijk naar alle 
andere clusters worden verplaatst. Bij elke verplaatsing wordt aan de hand van een 
bepaald criterium vastgesteld wat dit betekent voor de homogeniteit van de nieuwe 
clusters. Het geteste element wordt vervolgens ingedeeld bij het cluster dat het meest 
optimale resultaat geeft. Dit schuiven met elementen wordt herhaald tot het resultaat niet 
of nauwelijks meer verbetert (Deurloo & Op 't Veld 1983).8 
Van de clusters die het resultaat zijn van deze analyse volgt nu een korte karakteristiek. 
De bijbehorende cijfers zijn te vinden in tabel 8.5; de verdeling per zone in figuur 8.3. 
Tabel 8.5 Indeling van de onderzochte bedrijven in vier clusters (mediane waarden) 
Personeelsbestand (vast) 
Pere, hoger opgeleiden 
Pere technisch opgeleiden 
Tijdelijke medewerkers per 
100 vaste medewerkers 
Vestigingsstatus: 
- pere, zelfstandig 
- pere, werkmaatschappij 
- pere, filiaal 
Aantal bedrijven 
Verwachte deelname 
bedrijfsopleidingen 
Ouster 1 
170 
13 
75 
3 
0 
48 
52 
29 
*** 
Ouster 2 
422 
20 
70 
5 
8 
58 
33 
12 
***· 
Ouster 3 
150 
10 
77 
3 
100 
0 
0 
24 
* 
Ouster 4 
140 
20 
80 
14 
22 
33 
44 
9 
*« 
Totaal 
175 
13 
75 
4 
36 
32 
31 
74 
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Figuur &3 VcrdcHng van de onderzocht« bedrijven over vier clusters, naar ione 
Legenda 
Indelmg 
1 Cluster 1 
2 Cluster 2 
3 Clusters 
4 Cluster4 
Aantal bedrijven 
29 
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Het meest kenmerkend aan cluster 1 is het ontbreken van zelfstandige bedrijven. Alle 
bedrijven in dit cluster maken dus deel uit van een groter geheel. Wat verder opvalt 
is, dat er relatief weinig tijdelijk personeel aanwezig is. Dit type bedrijven komt 
verhoudingsgewijs veel voor in de perifere zone. 
De bedrijven in cluster 2 onderscheiden zich vooral door hun grote omvang, hun 
hoog opgeleide personeelsbestand, en het hoge aandeel werkmaatschappijen. In 
verhouding is in dit cluster veel personeel werkzaam met een opleiding buiten de 
technische sfeer. Cluster 2 is sterk oververtegenwoordigd in de intermediaire zone. 
Cluster 3 bevat uitsluitend zelfstandige bedrijven, en kenmerkt zich verder door een 
geringe bedrijfsomvang, een laag aandeel hoger opgeleiden en relatief weinig tijdelijk 
personeel. Bedrijven van dit type komen veel voor in de centrale zone. 
De bedrijven in cluster 4 hebben een vrij klein, maar hoog opgeleid personeelsbe-
stand, dat aan wordt gevuld met een fors aantal tijdelijke arbeidskrachten. Verder is 
in dit cluster relatief veel technisch opgeleid personeel werkzaam. Naar vestigings-
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status is deze groep gemengd van samenstelling. Deze categorie bedrijven komt in 
verhouding bet meest voor in de perifere zone. 
De beschreven clusterindeüng geeft weliswaar enig inzicht in de structuur van de 
onderzochte groep bedrijven, maar is slechts beperkt bruikbaar voor verdere analyses 
doordat twee van de clusters nogal klein zijn. De gemaakte indeling zal in het volgende 
hoofdstuk echter wel worden gebruikt om meer inzicht te krijgen in de verschillen die er 
binnen de onderzoekspopulatie bestaan ten aanzien van de deelname aan bedrijfsopleidin-
gen. 
Op grond van een kwalitatieve beoordeling van de clusterkenmcrken is de laagste 
deelname te verwachten in cluster 3 (kleine, zelfstandige bedrijven), en de hoogste in 
cluster 2 (grote bedrijven die deel uitmaken van een concern). De clusters 4 en 1 nemen 
naar verwachting een tussenpositie in (zie laatste regel tabel 8.5). Aan het begin van het 
volgende hoofdstuk wordt gekeken of de feitelijke deelname aan bedrijfsopleidingen in 
de clusters overeenkomt met de verwachting. 
Klopt dit beeld, dan zijn op grond van de samenstelling van de groep onderzochte 
bedrijven ook verschillen in deelname te verwachten tussen de drie zones. De laagste 
deelname is te verwachten in de centrale zone, en de hoogste in de intermediaire zone, 
terwijl de periferie een tussenpositie zal innemen. In hoofdstuk 10 zullen we zien of het 
verwachte patroon door de resultaten wordt bevestigd. 
Noten bij hoofdstuk 8 
1 Als het zou zijn gelukt vrijwel de gehele populatie te benaderen, zou het niet nodig zijn bij het 
analyseren van de onderzoeksresultaten rekening te houden met statistische betrouwbaar-
heidsmarges. Ofschoon de onderzochte groep bedrijven geen steekproef is, worden toch 
betrouwbaarheidsmarges in acht genomen. Aangezien bijna de helft van de beoogde populatie 
beeft meegewerkt, wordt een vnj soepel toetsniveau gehanteerd (10%). 
2 Dit gold op het moment van ondervraging. Aangezien er de afgelopen tijd vrij veel ovemame-
acbviteit is geweest (т.п. bij de grote dne: Stork, Grasso en Begcmann) zou het beeld sinds 
het afnemen van de enquêtes wel eens kunnen zijn veranderd. 
3 Het rekenkundige gemiddelde is gevoelig voor extreme waarden; bij scheve verdelingen moet 
het gebruik van deze maat dan ook worden ontraden. In een dergelijke situatie verdient de 
mediaan de voorkeur: deze maat is niet gevoelig voor uitschieters, maar door zijn ordinale 
karakter wel wat minder nauwkeurig. Als aanvulling op de genoemde centrale tendentiematen 
worden ш veel tabellen ook nog het eerste en derde kwartiel weergegeven. Het verschil tussen 
beide waarden is een spreidingsmaat. Het gemiddelde van beide getallen kan men echter ook 
opvatten als een alternatieve maat voor centrale tendentie. 
4 Wellicht hangt dit samen met de wat grotere gemiddelde bedrijfsomvang in de intermediaire 
zone. Grotere bedrijven hebben m het algemeen wat meer functies buiten de technische sfeer 
(bijv. commercieel en administratief personeel). 
5 De Spearman rangcorrelatie-coéfficient (r) bedraagt 0,20 (p = 0,047). 
6 De variabele vestigingsstatus is daarbij gecodeerd op een dnepuntsschaal (1 zelfstandig, 2 
werkmaatschappij, 3 filiaal). 
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7 Voor deze analyse is gebruik gemaakt van de clusterprocedure van SPSS-X (methode. Ward; 
afstandsmaat: gekwadrateerde Euclidische afstand). 
8 De relocaueprocedure is uitgevoerd met een zelfgeschreven Pascal-programma. Het criterium 
waarmee de homogeniteit van elke nieuwe clustenndeling wordt beoordeeld is ontleend aan 
Deurloo & Op 't Veld 1983 (p. 38), en bestaat uit de som van de gekwadrateerde afstanden 
van de elementen tot hun clusterzwaartepunt (vanantiecntenum). 
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Hoofdstuk 9 Resultaten met betrekking tot de relatie 
tussen opleiding en werving 
9.1 De opleidingsactiviteiten 
De nu volgende twee hoofdstukken beschrijven de onderzoeksresultaten aan de hand van 
de vier vragen die in 8.1.1 zijn aangedragen, en die als leidraad hebben gediend bij het 
opstellen van de vragenlijst. De eerste twee vragen, die in dit hoofdstuk aan de orde 
komen, gaan in op het waarom van bedrijfsopleidingen (9.2) en op de relatie tussen 
opleidings- en wervingsbeleid (9.3). De laatste twee vragen gaan expliciet in op het 
ruimtelijke aspect, en worden daarom in een afzonderlijk hoofdstuk behandeld. Eerst 
volgen nu echter als achtergrond enkele algemene resultaten met betrekking tot de 
deelname aan opleidingsactiviteiten, de budgetten voor opleiding en werving, en de aard 
van de ontplooide opleidingsactiviteiten. 
9.1.1 Deelname aan bedrijfsopleidingen 
Aan de respondenten is gevraagd hoeveel van hun werknemers het afgelopen jaar één of 
meer cursussen of opleidingen hebben gevolgd. Hierbij gaat het om opleidingen en 
cursussen die de werknemers op initiatief van het bedrijf volgen en die geheel of 
gedeeltelijk door het bedrijf worden gefinancierd. Deze cursussen kunnen gericht zijn op 
nieuwe werknemers, maar ook op werknemers die al langer in dienst zijn. 
Het aantal deelnemers aan scholingsactiviteiten is voor elk bedrijf gerelateerd aan de 
omvang van het vaste personeelsbestand. Uit label 9.1 blijkt dat binnen de onderzochte 
groep bedrijven gemiddeld vierentwintig procent van de vaste werknemers één of meer 
cursussen heeft gevolgd. Deze uitkomst wordt echter omhooggetrokken door enkele 
bedrijven die in het betreffende jaar (bijna) al hun werknemers aan een bepaald oplei-
dingsprogramma lieten meedoen. De mediane deelname is met zeventien procent 
duidelijk kleiner, en geeft een zuiverder indicatie van de 'gemiddelde' omvang van de 
scholingsinspanningen binnen de onderzoekspopulatie'. Uit de tabel blijkt ook dat de 
opleidingsinspanningen nogal uiteen lopen (vergelijk de waarden van het eerste en het 
derde kwartiel). 
Kijken we naar de verschillen tussen de vier clusters zoals die in het vorige hoofdstuk 
zijn onderscheiden, dan blijkt dat die in grote lijnen overeenstemmen met de verwachtin-
gen. De deelname is het hoogst in cluster 2 (21%) en het laagst in cluster 3 (12%). De 
waarden van de clusters 1 (18%) en 4 (13%) liggen tussen beide uitersten in. Dit is een 
aanwijzing dat de deelname aan bedrijfsopleidingen samenhangt met de bedrijfsomvang 
en de status van vestiging binnen de onderneming. Correlatiematen als Kendall's tau en 
Spearman's rangcorrelatiecoéfficiént wijzen ook in die richting. In grotere bedrijven en 
bedrijven die deel uitmaken van een groter geheel zijn de condities voor het zelf (laten) 
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opleiden van personeel blijkbaar gunstiger dan in andere ondernemingen. Dergelijke 
bedrijven zijn in bet algemeen beter toegerust voor de werkzaambeden die gemoeid zijn 
met bet opleiden van bet eigen personeel. Bovendien is bet in grotere bedrijven eenvou­
diger om werknemers die een opleiding volgen te vervangen. Tenslotte nemen de grotere 
doorstroommogelijkheden een grotere opleidingsbehoefte met zich mee. Dit laatste aspect 
komt verder aan de orde als de relatie tussen opleidings- en wervingsbeleid wordt 
besproken (9.3). 
Tabd 9.1 Enkdc resultaten met betrekking tot de omvang van de opleidings- en wervingsactiviteiten, 
op jaarbasis 
Variabele 
Opleidingsdeelname, in procenten 
vaste personeelsbestand 
Opleidingsbudget, in duizenden 
guldens 
Opleidingsbudget per vaste werk­
nemer, in guldens 
Vervulde vacatures, in procenten 
vaste personeelsbestand 
Wervingsbudget, in duizenden 
guldens 
Wervingsbudget per vaste werkne­
mer, in guldens 
Verhouding tussen opleidings- en 
wervingsbudget 
Gemiddelde 
24 
160 
723 
11 
64 
350 
2,9 
Mediaan 
17 
100 
516 
17 
50 
295 
2,1 
Kwartiel 1 
8 
50 
285 
10 
30 
160 
1,0 
Kwartiel 3 
25 
200 
805 
30 
90 
445 
4,0 
9.1.2 Budgetten voor opleiding en werving 
Tijdens de vraaggesprekken zijn zowel het opleidings- als bet wervingsbudgel aan de 
orde gesteld, zodat een indruk kan worden gegeven van het relatieve belang dat de 
bedrijven hechten aan beide acliviteiten. Helaas is het vanwege het geringe aantal 
antwoorden niet mogelijk deze uitkomsten te verbijzonderen naar de hiervoor onderschei­
den clusters. Wel zijn enkele niel-parametrische correlatiematen bekeken (Kendall's τ en 
Spearman's г). 
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Opleidingsbudget 
De vraag naar de omvang van het scholingsbudget heeft in veel gevallen problemen 
opgeleverd, omdat scholing vaak geen aparte post op de begroting is.2 In dergelijke 
gevallen is gevraagd een schatting te maken van de gerealiseerde kosten in bet afgelopen 
jaar. Ook dat leverde echter niet altijd een bruikbaar antwoord op. Het gevolg is, dat van 
één op de vijf bedrijven het scholingsbudget onbekend is. Het gemiddelde scholingsbud-
get (directe kosten) is ƒ 160.000, maar dat wordt sterk vertekend door enkele extreem 
hoge scores. De mediaan ligt dan ook veel lager, op ƒ 100.000. De spreiding is echter 
groot tegenover eenentwintig procent met een budget van minder dan ƒ 50.000 staat 
achtentwintig procent met een budget van ƒ 200.000 of meer. 
Per vaste werknemer bedraagt het gemiddelde scholingsbudget ruim zevenhonderd 
gulden. Dit resultaat wordt echter vertekend door enkele uitschieters. De mediaan, die 
ruim vijfhonderd is, geeft een zuiverder beeld. Dit blijkt als men kijkt naar de ligging 
van het rekenkundig gemiddelde en de mediaan ten opzichte van het eerste en het derde 
kwartiel. Het opleidingsbudget per werknemer blijkt toe te nemen met de opleidingsgraad 
van het personeel (τ = 0,30; г = 0,44). Omgerekend per deelnemer bedraagt het scho­
lingsbudget ongeveer ƒ 2700 (mediaan). 
Wervingsb udget 
De onderzochte bedrijven geven per jaar gemiddeld zo'n zestigduizend gulden uit voor 
de werving van personeel (ongeveer ƒ 300,- per vaste medewerker). Uit de ligging van 
de kwartielpunten (tabel 9.1) kan echter worden afgeleid, dat ongeveer een kwart van de 
bedrijven hooguit de helft van dat bedrag, en dat eveneens een kwart minstens negentig­
duizend voor wervingsdoeleinden bestemt. Hierbij moet wel worden opgemerkt, dat het 
bedrag dat bedrijven voor werving bestemmen af kan hangen van de gebruikte wervings­
kanalen. Bedrijven die veel gebruik maken van uitzendbureaus kunnen bijvoorbeeld 
volstaan met een vrij laag wervingsbudget. Veel respondenten zijn echter — evenals bij 
het scholingsbudget — niet in staat de omvang van het wervingsbudget aan te geven. Dit 
geldt vooral in die gevallen dat er geen officieel budget bestaat en de uitgaven voor 
werving van jaar tot jaar sterk fluctueren. Opvallend is dat de relatieve omvang van het 
wervingsbudget afneemt naarmate het bedrijf groter is (τ = -0,35). Dat terwijl het aantal 
vervulde vacatures in grotere bedrijven, zowel absoluut als relatief gezien, hoger ligt dan 
in kleinere bedrijven. Deze uitkomst zou te maken kunnen hebben met een sterker accent 
op interne werving (meer hierover in paragraaf 9.3). 
Verhouding 
De verhouding tussen het opleidings- en het wervingsbudget is te gebruiken als een 
relatieve maat voor de scholingsgerichtheid van een bedrijf. Uit tabel 9.1 kan worden 
afgeleid dat de middelen die voor scholing worden uitgetrokken twee à drie maal zo 
groot zijn als het wervingsbudgeL3 Dit verhoudingsgetal neemt toe met de bedrijfsom-
vang (τ = 0,21; r = 0,31). Door het grote aantal ontbrekende scores is het helaas niet 
zinvol dit gegeven verder te analyseren. 
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9.1.3 Vakgebieden 
Gezien de snelle technologische ontwikkeling en het tekort aan gekwalificeerde vaklieden 
in de metaalindustrie is te verwachten dat techniek binnen het opleidingsbeleid van 
bedrijven een belangrijke plaats inneemt. In deze paragraaf wordt daarom ingegaan op de 
verhouding tussen technische en niet-technische cursussen, en op de vakgebieden waarop 
de opleidingen betrekking hebben. 
Aandeel technische cursussen 
Gemiddeld heeft zo'n zeventig procent van de deelnemers het jaar voorafgaand aan het 
onderzoek een technisch georiënteerde cursus gevolgd. Gezien het aandeel van de 
technisch opgeleiden in het personeelsbestand is dat overigens niet extreem hoog. Het 
aandeel technische cursussen blijkt af te nemen met de opleidingsdeelname (τ = -0,35; 
г = -0,47; beide significant voor α = 0,01). Bedrijven met een hoge opleidingsdeelname 
voeren dus een breder georiënteerd opleidingsbeleid dan bedrijven met een lage oplei-
dingsdeelname. 
Technische vakgebieden 
De vakgebieden waarop de technische cursussen betrekking hebben zijn achterhaald via 
een open vraag: de respondenten konden (maximaal) drie vakgebieden noemen die 
achteraf in categorieën zijn ingedeeld. Vervolgens is het aantal keren dat een bepaald 
vakgebied genoemd is, gerelateerd aan het aantal antwoorden (tabel 9.2). De terreinen 
lassen, metaalbewerking en elektronica/elektrotechniek vallen het meest in het oog. 
Daarnaast zijn cursussen op het gebied van automatisering vaak genoemd (o.a. bediening 
van CAD- en CAM-apparatuur, PLC-besturingssystemen). Tenslotte kunnen nog worden 
vermeld de vakgebieden hydrauliek/pneumatiek, werktuigbouw en meet- en regeltech-
niek. 
Binnen de technische cursussen zijn in het algemeen twee groepen te onderscheiden. De 
eerste groep bestaat uit vakgebieden die gangbaar zijn in vrijwel alle delen van de 
machine-industrie (bijv. metaalbewerking, lassen, produktie-automatisering) en is goed 
voor ongeveer tweederde van de antwoorden. De tweede groep omvat technieken die vrij 
specifiek zijn voor bepaalde deelsectoren (bijv. koeltechniek, pneumatiek, aandrijftech-
niek) en beslaat ongeveer een derde van de antwoorden. 
Overige vakgebieden 
Gemiddeld dertig procent van de werknemers die één of meer cursussen hebben gevolgd 
namen deel aan een cursus in de niet-technische sfeer. Talencursussen worden het vaakst 
genoemd (21%), gevolgd door commerciële cursussen, managementcursussen en 
opleidingen op het gebied van automatisering en computergebruik (zie tabel 9.2). 
Uit het voorgaande overzicht blijkt dat techniek binnen het opleidingsbeleid wel een 
belangrijke plaats inneemt, maar dat er daarnaast toch ook veel aandacht is voor andere 
zaken. Het grote accent dat bijvoorbeeld wordt gelegd op talencursussen zal ongetwijfeld 
te maken hebben met het proces van internationalisering. Voor zover het gaat om 
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opleidingen op technisch gebied, is er behalve voor geavanceerde terreinen als produk-
tiebesturing ook veel aandacht voor traditionelere vakgebieden als metaalbewerking en 
lassen. 
Tabd 9.2 Aantal keren dat de vakgebieden zijn genoemd, in procenten van de antwoorden 
1 Technische cursussen: 
1 · Metaalbewerking 
• Lassen 
• Elektronica/elektrotechniek 
• CAD, CAM, CNC 
• PLC-besluring 
• Automatisering (alg.) 
• Hydrauliek/pneumatiek 
• Meet- en regeltechniek 
• Mechanische techniek, 
motoren, etc. 
• Werktuigbouw 
• Koeltechniek/ 
luchtbehandeling 
• Overig 
Aantal antwoorden 
Aantal bedrijven 
* 
13 
14 
12 
5 
7 
5 
9 
6 
3 
7 
4 
15 
151 
70 
Viel-technische cursussen: 
Automatisering/ 
computergebruik 
Commercie/inkoop/PR 
Economisch/n nancieel 
Kwaliteitszorg/logistiek 
Management 
Administratief 
Sociale vaardigheden 
Talen 
Overig 
Aantal antwoorden 
Aantal bedrijven 
% 
12 
18 
6 
6 
16 
9 
5 
21 
5 
131 
64 
9.1.4 Doelgroepen 
Om een globaal idee te krijgen van de doelgroepen van het scholingsbeleid is tijdens de 
vraaggesprekken geïnformeerd naar de verdeling van de scholingsdeelnemers naar 
opleiding en naar het aandeel van nieuwkomers in de deelname. 
Gemiddeld heeft ongeveer de helft van de cursusdeelnemers een opleidingsniveau van 
ten hoogste LBO/MAVO. De spreiding rond dit gemiddelde is echter vrij groot: er zijn 
zowel bedrijven waar de laagstopgeleiden onder de cursusdeelnemers sterk in de 
meerderheid zijn als bedrijven waar ze sterk in de minderheid zijn. Volgens de AKT 
1985 is hel aandeel lager opgeleiden in de (totale) machine-industrie zesenveertig 
procent. Lager opgeleiden zijn dus onder de cursisten niet ondervertegenwoordigd. Dit in 
tegenstelling tot sommige beschouwingen over de 'secundaire arbeidsmarkt'. 
De cursusdeelnemers bestaan in het algemeen maar voor een beperkt deel uit nieuwko-
mers: ongeveer één op de zes deelnemers is korter dan een jaar bij het bedrijf in dienst 
Slechts bij dertien procent van de bedrijven bestaan de opleidingsdeelnemers voor de 
helft of meer uit nieuwe werknemers. Uit de onderzoeksgegevens is berekend dat zo'η 
acht procent van de werknemers korter dan een jaar in dienst is. Relatief zijn de 
nieuwkomers onder de cursisten dus zeker niet ondervertegenwoordigd. 
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9.2 Bedrijfsopleidingen: strategie of noodsprong? 
Het eerste deel van de analyse richt zich op de achtergrond van bedrijfsopleidingen. 
Daarbij gaat het vooral om de vraag of bedrijven tijd en geld in de opleiding van hun 
personeel steken uit negatieve of positieve overwegingen. Moeten bedrijfsopleidingen 
primair worden gezien als onderdeel van een doelbewuste strategie (concurrentie, 
technologie), of als een noodzakelijke reactie op wervingsproblemen op de externe 
arbeidsmarkt? Om deze vraag te kunnen beantwoorden wordt nu eerst ingegaan op de 
motieven die de contactpersonen aanvoeren voor het ontplooien van opleidingsactivitei-
ten. Vervolgens komen mogelijke bezwaren tegen zelf opleiden aan de orde. Tenslotte 
wordt aandacht besteed aan de toekomstverwachtingen ten aanzien van de opleidingsin-
spanningen. 
9.2.1 Motieven voor bedrijfsopleidingen 
Bedrijven kunnen uiteenlopende redenen hebben om tijd en geld te investeren in de 
scholing van hun eigen personeel. In de enquête is hierover een open vraag opgenomen, 
waarop per respondent drie antwoorden konden worden gegeven. De antwoorden zijn 
achteraf in categorieën ingedeeld (tabel 9.3). De scholingsmotieven kunnen globaal in 
drie groepen worden ingedeeld: 
1 Veel van de genoemde motieven hebben direct te maken met het personeelsbeleid: 
het verbeteren van de functievervulling van het huidige personeel, het motiveren en 
vasthouden van het personeel, het verbreden van kennis en inzetbaarheid, de ont-
plooiing van werknemers. In een aantal gevallen wordt opleiden expliciet een vorm 
van investeren genoemd. Van de genoemde redenen behoort negenenveertig procent 
tot deze groep. 
2 Vervolgens zijn er allerlei motieven die te maken hebben met het produkt, de markt 
of de technologie. Bepaalde Produkten vragen om specifieke kennis (soms bedrij fs-
specifiek). Scholing is een manier om de kennisbasis van de onderneming op peil te 
houden of uit te breiden. Hogere kwaliteitseisen en technologische ontwikkelingen 
(bijv. automatisering) stellen ook hogere eisen aan de kennis en vaardigheden 
waarover de werknemers beschikken. Bij de beslissing om zelf in scholing te gaan 
investeren speelt ook de concurrentie een rol: men moet wel meedoen omdat anderen 
het ook doen, eventuele achterstanden moeten worden ingehaald. Verder komen er 
ook impulsen vanuit de afzetmarkt: behalve de hogere kwaliteitseisen die al genoemd 
zijn, stelt ook export bepaalde eisen aan de werknemers binnen een bedrijf (bijv. 
talenkennis). Soms wordt zelfs het voortbestaan van het bedrijf als argument aange-
voerd als reden voor het vrijmaken van middelen voor scholing. Negenendertig 
procent van de antwoorden valt onder deze groep. 
3 Tenslotte kan ook de externe arbeidsmarkt een aanleiding zijn om zelf op te (laten) 
leiden, met name als er wervingsproblemen optreden of de vooropleiding van 
werknemers onvoldoende aansluiten op de praktijk. Twaalf procent van de scholings-
motieven is aan de arbeidsmarkt gerelateerd. 
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Tabel 93 Redenen voor bedrijven om hun personeel te 
scholen, in procenten van de antwoorden 
Reden 
• Functievervulling huidig personeel 
• Motivatie/vasthouden personeel 
• Bredere kennis en inzetbaarheid 
• Produkt & kwaliteit 
• Kennis inhalen/bijblijven/vergroten 
• Investeren in mensen 
• Automatisering/technologie 
• Wervingsproblemen 
• Ontplooiing werknemers 
• Aansluiting onderwijs-praktijk 
• Specifieke karakter bedrijf 
• Markt/concurrentie/export 
• Meedoen/inhalen achterstand 
• Voortbestaan bedrijf/continuïteit 
Aantal antwoorden 
Aantal bedrijven 
% 
17 
9 
9 
9 
8 
7 
7 
7 
6 
5 
5 
5 
3 
2 
129 
71 
Deze uitkomsten wekken niet de indruk dat de onderzochte bedrijven het zelf opleiden 
van personeel vooral zien als een (tijdelijke) noodoplossing voor een tekortschietende 
externe arbeidsmarkt. In dat geval zou hel aandeel van de aan de arbeidsmarkt gerela-
teerde motieven veel hoger zijn geweest. Voordat er verdere conclusies worden getrok-
ken over de achtergrond van bedrijfsopleidingen, volgen hiema nog enkele andere 
analyses. 
Hoewel het denkbaar is dat bedrijven met een hoge deelname aan bedrijfsopleidingen 
andere motieven hebben dan andere bedrijven, blijkt dat toch niet uit de resultaten. Wel 
verwijzen bedrijven met relatief veel technisch opgeleid personeel in verhouding iets 
vaker naar de arbeidsmarkt, als reden om zelf aan scholing te doen. Gezien het grote 
aantal moeilijk vervulbare vacatures voor technisch personeel, is dat geen onverwachte 
uitkomst. 
9.2.2 Knelpunten arbeidsaanbod 
De bespreking in de vorige paragraaf van de motieven die bedrijven hebben om hun 
eigen werknemers op te leiden was gebaseerd op een vraag waarin dit onderwerp 
expliciet aan de orde werd gesteld. Als aanvulling hierop zijn enkele statistische analyses 
uitgevoerd waarin de deelname aan bedrijfsopleidingen in verband wordt gebracht met 
het oordeel dat de respondenten geven over het aanbod van schoolverlaters en het 
percentage moeilijk vervulbare vacatures in het bedrijf. 
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Moeilijk vervulbare vacatures 
Vierenzestig procent van de onderzochte bedrijven beeft — naar bet oordeel van de 
respondenten — een of meer moeilijk vervulbare vacatures. Hierbij moet worden 
aangetekend, dat er eigenlijk geen hard criterium bestaat om vast te stellen of een 
vacature moeilijk vervulbaar is of niet. Zo was er tijdens de gesprekken een personeels-
functionaris die, nadat hij de vraag naar bet bestaan van moeilijk vervulbare vacatures 
bevestigend had beantwoord, dat antwoord relativeerde met de opmerking dat het bedrijf 
misschien soms wel iets te hoge eisen stelde. 
Gemiddeld is het percentage moeilijk vervulbare vacatures eenenveertig procent Het 
mediane aandeel ligt echter met dertig procent beduidend lager.4 Bij deze berekening 
moet wel worden opgemerkt dat het, vanwege de doorgaans vrij kleine aantallen 
openstaande vacatures per bedrijf, vrij vaak voorkomt dat alle openstaande vacatures 
moeilijk vervulbaar zijn of juist geen enkele. Het percentage moeilijk vervulbare 
vacatures neemt toe met het aandeel technisch opgeleiden in de bedrijven. 
Bij de bedrijven met moeilijk vervulbare vacatures is gevraagd om de betreffende 
functies te specificeren. Hiervoor is een open vraagstelling gebruikt, waarop per 
respondent vier antwoorden konden worden gegeven. Dit heeft een groot aantal specifie-
ke functiebenamingen opgeleverd, die voor de overzichtelijkheid zijn geaggregeerd tot 
enkele algemenere categorieën. Het resultaat is weergegeven in label 9.4. Functies in de 
sfeer van de metaalbewerking worden het meest genoemd, in de meeste gevallen gaat het 
daarbij om verspanende bewerkingen. Ook belangrijk is een groep technische functies in 
de indirecte sfeer, waarvoor in de meeste gevallen een hogere technische opleiding 
vereist is (voorbeelden: industrieel ontwerpen, engineering, tekenen en werkvoorberei-
ding). Tenslotte leveren ook managementfuncties en technisch-commerciële functies veel 
knelpunten op. 
Tabel 9.4 Specificatie van de moeilijk vervulbare vacatures, in procenten van de antwoorden 
Soort functie 
• Metaalbewerking 
• Lassen/fitlen/constructie 
• Montage/elektro 
• Technisch-commerciële functies 
• Commerciële functies 
• Indirect-technische functies 
• Managementfuncties 
Aantal antwoorden 
Aantal bedrijven 
Aandeel (%) 
23 
10 
9 
12 
10 
22 
15 
82 
45 
Categorie 
1 
1 
1 
2 
2 
2 
3 
De problemen met bet vervullen van vacatures zijn dus aanzienlijk, maar is er ook een 
statistisch verband tussen het percentage moeilijk vervulbare vacatures en de deelname 
aan bedrijfsopleidingen? Tegen de verwachtingen in, is een dergelijk verband niet 
gevonden. De gegevens vormen echter een momentopname, en de relatie lussen 
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vacatureproblemen en bedrijfsopleidingen is tweezijdig en dynamisch. Enerzijds kunnen 
knelpunten in de personeelsvoorziening aanleiding zijn om meer aan bedrijfsopleidingen 
te doen. Anderzijds kan een actief opleidingsbeleid ertoe bijdragen dat de wervingspro-
blemen verminderen. Verschillende bedrijven kunnen zich op een bepaald tijdstip in 
verschillende fasen van dit circulaire proces bevinden. Het ontbreken van een statistisch 
verband sluit daarom het bestaan van de genoemde twee relaties niet uit, ze zijn op 
grond van een momentopname alleen niet te scheiden. 
Beoordeling aanbod schoolverlaters 
De vraag, hoe de respondent met het oog op de behoeften van bet bedrijf het aanbod van 
schoolverlaters beoordeelt, zowel in kwantitatief als in kwalitatief opzicht, levert in ruim 
de helft (56%) van de gevallen het antwoord Onvoldoende' op. In drie van de vijf 
gevallen slaat dit negatieve oordeel zowel op het aantal beschikbare schoolverlaters, als 
op hun kwaliteiten.3 
De klachten hebben vrijwel allemaal te maken met het technisch onderwijs. Het lager 
technisch onderwijs (LTO) wordt het vaakst genoemd (55% van de antwoorden), maar 
ook het middelbaar technisch onderwijs (MTO) levert in een aanzienlijk aantal gevallen 
problemen op (25%). Wat het LTO betreft wordt niet alleen gewezen op kwalitatieve 
tekortkomingen (inzetbaarheid), maar ook op een kwantitatief tekortschietend aanbod. 
Een reden hiervoor is dat jongeren na het LTO steeds vaker doorleren. Omdat dit het 
sterkst geldt voor schoolverlaters met een diploma op C-niveau, is vooral deze groep erg 
schaars geworden op de arbeidsmarkt. Illustratief is een reactie die tijdens een van de 
vraaggesprekken werd gegeven: 'ons bedrijf is overgeschakeld op MTS-ers, omdat er 
bijna geen LTS-ers meer zijn'. In die gevallen dat binnen het LTO of het MTO een 
specifieke richting als knelpunt wordt aangeduid, worden de richtingen 'metaal' en 
'werktuigbouw' het meest genoemd. 
Er is geen verband gevonden tussen het oordeel over het aanbod van schoolverlaters en 
de deelname aan bedrijfsopleidingen. De deelname is in bedrijven waar men van oordeel 
is dat het aanbod van schoolverlaters in kwalitatief en/of kwantitatief opzicht tekortschiet 
niet hoger dan in bedrijven met een gunstiger oordeel. Dat is te begrijpen als men 
bedenkt dat de opleidingsactiviteiten slechts voor een beperkt deel (1/6) op nieuwkomers 
zijn gericht Als de analyse wordt beperkt tot de opleidingsdeelname van nieuwe 
werknemers, is er echter evenmin een verband te zien. 
De zojuist beschreven analyses veranderen weinig aan de in 9.2.1 gedane constatering, 
dat arbeidsmarktfacloren in de optiek van de respondenten slechts één van de vele 
overwegingen vormen bij het voeren van een opleidingsbeleid. 
9.2.3 Bezwaren tegen zelf opleiden 
Slechts een minderheid van de respondenten (18%) ziet bezwaren tegen het investeren 
van tijd en geld in de scholing van het eigen personeel door het bedrijf zelf. Er worden 
drie soorten bezwaren geopperd. 
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Enkele respondenten reageren in bewoordingen als: 'Wij zijn een produktiebedrijf, bet 
opleiden van werknemers is niet onze taak, daar is onze organisatie ook niet op 
ingesteld' of: 'bet opleiden gebeurt op een te kleine schaal'. 
Andere bedrijven wijzen op de kosten in tijd en geld. Soms moeten er bijvoorbeeld 
uitzendkrachten worden ingezet om vaste werknemers te vervangen die een cursus 
volgen. Bedrijfsopleidingen hebben echter niet altijd bet verwachte rendement. Ook 
merkt iemand op dat werknemers het te vanzelfsprekend vinden dat het bedrijf zoveel 
geld in scholing steekt. Bij het kostenaspect wordt echter ook wel eens opgemerkt dat 
bet eigenlijk een investering is.6 
Een investering moet echter worden terugverdiend over een langere periode. In een 
aantal gesprekken wordt daarom ook gewezen op het risico dat een werknemer 
voortijdig vertrekt na een opleiding te hebben gevolgd ('Indirect leid je op voor 
derden'). Dit bezwaar wordt het meest genoemd en is vooral ernstig bij dure 
opleidingen. Er wordt echter op gewezen dat het bedrijf zelf het risico van voortijdig 
vertrek kan afdekken, bijvoorbeeld door een contractuele bepaling (minimaal een jaar 
in dienst blijven) of door tijdig voor promotie te zorgen. 
Kortom: er worden dus weliswaar bezwaren tegen scholing genoemd, maar in veel 
gevallen worden die wel enigszins genuanceerd. Hoewel bezwaren zoals verwacht iets 
vaker voorkomen bij bedrijven met een lage, dan met een hoge deelname aan bedrijfsop­
leidingen, is er geen sprake van een significant verschil. Wederom geven de resultaten 
geen aanleiding om bedrijfsopleidingen primair te zien als een noodzakelijk kwaad. 
Hierbij moet echter wel worden aangetekend dat een hoofd personeelszaken wellicht 
positiever tegenover opleidingsactiviteiten staat, dan — bijvoorbeeld — een produktiema-
nager. 
9.2.4 Toekomstverwachting 
De verwachte ontwikkeling van de opleidingsactiviteiten van de bedrijven is aan de orde 
gesteld aan de hand van een open vraag. Ongeveer tweederde van de ondervraagde 
personeelsfunctionarissen (65%) verwacht dat de opleidingsinspanningen van hun bedrijf 
in de toekomst zullen toenemen. Dit percentage is in bedrijven met een hoge opleidings-
deelname niet veel hoger dan in andere bedrijven. Het aantal bedrijven dat een afname 
verwacht is vrijwel te verwaarlozen (3%), terwijl in bijna een op de drie gevallen (32%) 
wordt verwacht dat de inspanningen ongeveer op hetzelfde niveau zullen blijven. 
Uit de toelichting van de respondenten op de verwachte toename van de opleidings­
activiteiten, komen drie soorten redenen sterk naar voren: 
1 De meest genoemde reden is het tekort aan vakbekwaam personeel (т.п. technisch). 
Twee uitspraken van personeelsfunctionarissen geven dit heel duidelijk aan: 'Het is 
absoluut onmogelijk aan vakmensen te komen als je ze niet zelf opleidt' en: 'Zelf 
opleiden wordt steeds meer een alternatieve wijze van vacature-invulling'. Schaarste 
aan bepaalde categorieën personeel betekent dat bedrijven elkaar op de arbeidsmarkt 
kunnen gaan beconcurreren. In sommige gevallen worden de opleidingsmogelijkheden 
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in het bedrijf gebruikt als onderdeel van de wervingscampagnes (advertenties), om 
daarmee bij potentiële werknemers een positief bedrijfsimago te kweken. Bedrijfsop-
leidingen worden dan ook wel als een secundaire arbeidsvoorwaarde beschouwd. 
Soms is de nood zo hoog dat zelfs in het buitenland wordt geworven. 
2 Verder worden er steeds hogere eisen gesteld aan de kwalificaties van het personeel 
(wat het vorige probleem nog versterkt). Dit heeft veelal te maken met ontwikkelin-
gen op het gebied van automatisering en techniek, maar ook met ontwikkelingen in 
het organisatorische vlak (bijv. door verzelfstandiging van werk-units of door een 
nieuwe managementfilosofie). Ook stelt de toegenomen aandacht voor de kwaliteit 
van het produkt nieuwe eisen aan werknemers. Door de snelle technologische 
ontwikkelingen vergt alleen bijblijven al een enorme inspanning, laat staan het 
creëren van een voorsprong op de concurrentie. 
3 Tenslotte worden bedrijven door de ontwikkelingen in hun branche (afzetmarkt, 
concurrentie) wel min of meer gedwongen meer aan opleidingen te doen. Niet 
meedoen kan betekenen dat de groeimogelijkheden of zelfs de continuïteit van het 
bedrijf in het geding komen. In sommige gevallen heeft de verwachte toename van de 
opleidingsactiviteiten dan ook te maken met het inhalen van een achterstand. 
Los van de kwantitatieve ontwikkeling van het opleidingsbeleid, wordt er in een aantal 
gevallen ook gewezen op accentverschuivingen binnen dat beleid, bijvoorbeeld door op 
bepaalde vakgebieden te concentreren, het beleid meer te structureren en onderdeel te 
maken van het loopbaanbeleid, of door toegespitster en planmatiger op te leiden. Een 
duidelijke richting is uit deze antwoorden echter niet te destilleren. 
9.2.5 Conclusie 
De conclusie uit hel voorgaande is, dat bedrijfsopleidingen in het algemeen eerder 
moeten worden beschouwd als een normaal onderdeel van het personeelsbeleid dan als 
een uit nood geboren reactie op wervingsproblemen. Dat blijkt tenminste uit de motieven 
die de respondenten aandragen voor de huidige opleidingsactiviteiten. Problemen op de 
arbeidsmarkt worden in dat verband minder vaak genoemd dan doelstellingen van het 
personeelsbeleid of ontwikkelingen met betrekking tot het produkt, de markt of de 
technologie. Bij de toekomstverwachtingen ten aanzien van de opleidingsinspanningen 
speelt de zorg om het arbeidsaanbod een grotere rol. Statistische analyses waarin een 
verband wordt gelegd tussen de deelname aan bedrijfsopleidingen enerzijds, en het 
bestaan van moeilijke vervulbare vacatures en klachten over het aanbod van schoolverla-
ters anderzijds, geven echter evenmin steun aan het idee dat problemen met de externe 
arbeidsmarkt de belangrijkste factor achter het opleidingsbeleid van bedrijven vormen. 
Aangezien bedrijfsopleidingen een positieve bijdrage kunnen leveren aan het realiseren 
van bedrijfsdoelstellingen, vinden de meeste respondenten het niet bezwaarlijk dat hun 
bedrijf zich bezig moet houden met liet opleiden van personeel. 
De algemene conclusie uit de vorige alinea behoeft nog wel enige kanttekeningen. 
Bedrijven met veel technisch opgeleiden verwijzen namelijk vaker naar hel arbeids-
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marktmotief dan andere bedrijven. Verder is de vestigingsplaats van de bedrijven niet bij 
de analyses uit deze paragraaf betrokken. Eventuele regionale verschillen zijn daardoor 
buiten beeld gebleven. Aan dat aspect wordt aandacht besteed in hoofdstuk 9. Tenslotte 
boeft het ontbreken van een duidelijk direct verband tussen arbeidsmarktproblemen en 
bedrijfsopleidingen niet te betekenen dat er tussen beide zaken geen indirecte relatie 
bestaat. Dat laatste valt pas te beoordelen, nadat de relatie tussen bedrijfsopleidingen en 
de werving van personeel aan een nadere beschouwing is onderworpen. Hieraan is de 
volgende paragraaf gewijd. 
9.3 De relatie tussen opleidings- en wervingsbeleid 
In de vorige paragraaf werd geconstateerd, dat er geen direct verband te leggen is tussen 
de deelname aan bedrijfsopleidingen en problemen met liet werven van personeel. Wel 
werd de mogelijkheid van een indirecte relatie tussen bedrijfsopleidingen en externe 
wervingsactiviteiten opengehouden. Als bedrijfsopleidingen worden ingezet om de interne 
doorstroming van personeel te bevorderen, kan de werving op de externe arbeidsmarkt 
tot een gering aantal functies beperkt blijven. Volgens de literatuur over interne arbeids-
markten worden bedrijven op deze wijze minder gevoelig voor schaarste op de arbeids-
markt 
In deze paragraaf wordt de relatie tussen de opleidings- en wervingsactiviteiten van 
bedrijven aan een nadere analyse onderworpen. Eerst wordt bekeken in hoeverre de 
deelname aan bedrijfsopleidingen samenhangt met interne resp. externe werving. Daarna 
volgen de resultaten van een factoranalyse die uitsluitsel moeten geven over de vraag of 
opleiding en werving in eikaars verlengde liggen, of dat er sprake is van twee afzonder-
lijke dimensies. Voorafgaand aan deze analyses komen echter enkele kengetallen aan de 
orde die een indruk geven van de omvang van de vacaturevervulling in de onderzochte 
bedrijven. 
9.3.1 Vacaturevervulling 
Het mediane aantal vacatures dat het jaar voorafgaand aan de enquête is vervuld ligt per 
bedrijf op zeventien, oftewel één vacature op tien vaste arbeidsplaatsen. Een kwart van 
de bedrijven heeft minder dan tien vacatures vervuld, een ander kwart daarentegen dertig 
of meer. Van deze vacatures is ongeveer één op de vijf via interne kanalen vervuld (label 
9.5). Met de bedrijfsomvang neemt het aantal vervulde vacatures — zowel absoluut als 
relatief — toe, evenals het aandeel intern vervulde vacatures. 
Gemiddeld hebben de bedrijven op het moment van liet gesprek zo'n vijf vacatures 
openstaan. Elf procent van de onderzochte bedrijven heeft echter geen enkele vacature 
openstaan. Het aantal openstaande vacatures krijgt meer reliëf wanneer het wordt 
gerelateerd aan het aantal vervulde vacatures in het afgelopen jaar en aan de omvang van 
het vaste personeelsbestand. De verhouding tussen openstaande en vervulde vacatures is 
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mediaan ongeveer één op tien, maar rondom die waarde is veel variatie. Gerelateerd aan 
de omvang van bet vaste personeelsbestand (' vacatiegraad') bedraagt het aantal vacatures 
dat openstaat tussen de twee en drie procent (tabel 9.5). 
Tabel 9.5 Kengetallen vacaturevervulling 
Variabele 
ToUal aantal vervulde vaca-
tures 
ld. in procenten van vast 
personeelsbestand 
Aandeel interne vervulde 
vacatures in totaal 
Aantal openstaande vacatures 
ld. in procenten van vast 
personeelsbestand 
ld. in procenten van vervulde 
vacatures 
Gemid-
delde 
26 
11% 
23% 
6 
3 
24 
Mediaan 
17 
10% 
17% 
5 
2 
9 
Eerste 
kwartiel 
10 
5% 
7% 
2 
1 
3 
Derde 
kwartiel 
30 
16% 
31% 
8 
4 
34 
9.3.2 Interne versus externe werving 
Als bet gaat om de relatie tussen opleiding en werving, is het belangrijk om een 
onderscheid te maken tussen interne en externe recrutering. Bij de bespreking van de 
opleidingsmotieven van bedrijven is gebleken, dat de situatie op de externe arbeidsmarkt 
daarbij slechts een beperkte rol speelt, terwijl veel nadruk wordt gelegd op met het 
personeelsbeleid verbonden motieven (o.a. doorstroming). Een ander resultaat dat in 
dezelfde richting wijst, is het geringe aandeel dat nieuwe werknemers hebben in de 
deelname aan bedrijfsopleidingen. 
Volgens een onderzoek van De Grip et al. (1990) bestaat er op het niveau van de 
individuele werknemer een duidelijk verband tussen het deelnemen aan scholingsactivi-
teiten en interne mobiliteit, maar niet tussen scholing en externe mobiliteit. Voor het 
onderhavige onderzoek zou dit betekenen, dat er eerder een verband te verwachten is 
tussen de opleidingsdeelname en het intern opvullen van vacatures, dan tussen de deel-
name en het van buiten aantrekken van nieuwe werknemers. 
Tabel 9.6 laat zien dat de deelname aan bedrijfsopleidingen samenhangt met zowel het 
aantal intern, als het aantal extem vervulde vacatures in liet afgelopen jaar (gerelateerd 
aan de bedrijfsomvang). Zoals verwacht is het verband sterker voor de interne dan voor 
de externe vacaturevervulling. 
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Tabd 9.6 Correlaties bissen vacaturevervulling en scholingsdeeliiame 
(Kendall's τ en Spearman's г) 
Vervulde vacatures in procenten 
van het vaste personeel: 
Totaal 
Extern vervuld 
Intern vervuld 
τ 
0,26 
0,19 
0,33 
г 
0,38 
0,27 
0,46 
Alle waarden zijn significant (α = 0,05) 
Omdat er sprake is van scheve verdelingen, is deze conclusie niet gebaseerd op de 
'gewone' correlatiecoëfficiënt van Pearson, maar op de non-parametrische variant van 
Kendall. Daarmee is het echter niet mogelijk de correlatie tussen twee variabelen te 
corrigeren voor het effect van een derde variabele. Er kan immers ook een relatie 
bestaan tussen interne en externe werving (doorschuifcffcct). Dit probleem is opgelost 
door de variabelen te corrigeren voor scheefheid, door middel van een logaritmische 
transformatie, zodat het werken met gewone correlaties (en daarop gebaseerde analyse-
technieken) wel geoorloofd is. Voor de getransformeerde variabelen kunnen dan Pearson-
correlaties7 en partiële correlaties worden berekend. De deelname aan bedrijfsoplei-
dingen is in verband gebracht met twee variabelen: het aantal intern vervulde vacatures 
in procenten van het totale aantal vervulde vacatures, en het aantal extern vervulde 
vacatures per honderd werknemers. 
Uit de enkelvoudige correlaties blijkt dat de deelname aan bedrijfsopleidingen positief 
samenhangt met zowel interne als externe werving. De negatieve correlatie tussen interne 
en externe werving is niet significant De partiële correlaties wijken niet veel af van de 
enkelvoudige (alleen is nu het negatieve verband tussen intente en externe werving wel 
significant). De scholingsdeelname hangt sterker samen met de interne dan met de 
externe opvulling van vacatures. Het indirecte verband is van geringe betekenis (figuur 
9.2).8 
Interne en externe vacaturevervulling hangen dus (ook) los van elkaar positief samen met 
de deelname aan bedrijfsopleidingen, al is de relatie met inieme werving duidelijk 
sterker. Wat dat laatste betreft komen de resultaten overeen met die van De Grip et al. 
(1990). Een verschil is echter dat in het onderhavige onderzoek wel enig positief verband 
is tussen bedrijfsopleidingen en exteme werving, terwijl dat bij de genoemde studie niet 
het geval was. In ieder geval zijn er geen aanwijzingen dat bedrijven die een actiever 
opleidingsbeleid voeren minder op de externe arbeidsmarkt werven! De eerder geopperde 
mogelijkheid van een indirect verband tussen exteme werving en bedrijfsopleidingen (via 
interne werving) wordt door de onderzoeksresultaten slechts zwak ondersteund. 
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Figuur 9.1 Partiële correlaties tussen deelname aan bedrijfsopleidingen, interne werving 
en externe werving 
Intarn· 
werving 
-0,21 
0,42 (0,38) 
(-0,10) 
Bxterne 
werving 
Bedrij fa-
opleiding 
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9.3.3 Factoranalyse 
Met een factoranalyse is het mogelijk om een grote groep variabelen te herleiden tot een 
beperkt aantal onafhankelijke factoren of dimensies. Deze techniek is gebruikt om na te 
gaan of opleidings- en wervingsaspecten tot één een dezelfde dimensie behoren, of dat er 
sprake is van twee afzonderlijke factoren. In het eerste geval hangen opleiding- en 
werving sterk samen, in positieve danwei negatieve zin; in het tweede geval komen 
opleiding en werving in allerlei combinaties voor. 
Om te corrigeren voor scheefheid is op de gebruikte variabelen eerst een logaritmische 
transformatie toegepast. Vervolgens zijn aan de hand van de correlatiematrix enkele 
variabelen verwijderd die met geen van de andere variabelen samenhangen, of die juist 
zeer sterk correleren. Tabel 9.7 toont het resultaat van de factoranalyse die op de 
resterende vijf variabelen is uitgevoerd. 
De gebruikte variabelen laten zich samenvatten in twee onafhankelijke factoren die 
samen vijfenvijftig procent van de variatie verklaren. De eerste factor is verbonden met 
externe werving, tijdelijk personeel en openstaande vacatures; de tweede met bedrijfs-
opleidingen en interne werving. De twee factoren slaan dus voor een interne, respectieve-
lijk een externe oriëntatie binnen het personeelsbeleid. Dat er niet één, maar twee 
dimensies zijn betekent dat bedrijven wat hun opleidings- en wervingsgedrag betreft niet 
met een simpele tweedeling of continuüm kunnen worden beschreven (bijv. secundaire 
arbeidsmarkt vs. interne arbeidsmarkt). De factorladingen bevestigen bovendien nog eens 
dat bedrijfsopleidingen sterker samenhangen met interne dan met externe werving. 
Geheel te verwaarlozen is het verband tussen de deelname aan bedrijfsopleidingen en de 
eerste factor echter niet. Zoals te verwachten was, hangt de interne factor positief samen 
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met de bedrijfsomvang. Tussen de externe factor en de bedrijfsomvang bestaat geen 
velband van betekenis. 
Tabd 9.7 Uitkomsten factoranalyse: faclorladingen (na rotalie) 
1 Variabele: 
I Deelname bedrijfsopleidingen 
Percentage intern 
vervulde vacatures 
Extern vervulde vacatures 
(per 100 vaste werknemers) 
Tijdelijke werknemers 
(per 100 vaste werknemers) 
Openstaande vacatures 
(per 100 vaste werknemers) 
Verklaarde variatie 
Factor 1 
0,27 
-0,11 
0,74 
0,61 
0,61 
31% 
Factor 2 
0,78 
0,87 
-0,02 
0,08 
0,07 
24% 
N.B. Variabelen zijn eerst logaritmisch getransformeerd. 
De bedrijven zijn op basis van de twee factoren ingedeeld in vier groepen. Tabel 9.8 
geeft een aantal kenmerken van die groepen weer. Boven de stippellijn staan de 
variabelen die ais invoer zijn gebruikt voor de factoranalyse; daaronder enkele eigen-
schappen die buiten die analyse zijn gebleven. 
1 De groep bedrijven die laag scoort op beide factoren (15) kenmerkt zich door een 
geringe bedrijfsomvang en een laag vacatureniveau. Het is dan ook niet zo vreemd, 
dat de weinige bedrijfsopleidingen die worden gevolgd vrijwel uitsluitend gericht zijn 
op het zittende personeel (langer dan een jaar in dienst). 
2 Ook in bedrijven met een primair extern gericht personeelsbeleid (15) is de deelname 
aan bedrijfsopleidingen laag, alleen nemen nieuwe werknemers nu onder de deelne-
mers een belangrijker plaats in. 
3 Bedrijven met een sterk interne oriëntatie (22) zijn gemiddeld vrij groot en vervullen 
een aanzienlijk deel van hun vacatures intern. De deelname aan bedrijfsopleidingen 
heeft een gemiddeld niveau. 
4 De laatste categorie bestaat uit bedrijven die de interne en de externe benadering 
combineren (22). De deelname aan bedrijfsopleidingen is in deze groep het hoogst, 
evenals het opleidingsniveau van het personeel. De cursussen zijn minder sterk dan in 
de overige drie groepen gericht op techniek. 
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Tabel 9.8 Indeling bedrijven in vier groepen op basis van factoriadingen 
Factor 2 
('intern') 
Laag 
Hoog 
Factor 1 ('extern') 
Laag 
bedrijfsopleidingen 
interne werving 
externe werving 
tijdelijk personeel 
open vacatures 
vervulde vacatures 
hoger opgeleiden 
personeelsomvang 
technisch personeel 
technische cursussen 
opl nieuwkomers 
bedrijfsopleidingen 
interne werving 
externe werving 
tijdelijk personeel 
open vacatures 
vervulde vacatures 
hoger opgeleiden 
personeelsomvang 
technisch personeel 
technische cursussen 
opl nieuwkomers 
7 
0 
4 
2 
0 
5 
13 
135 
79 
80 
2 
18 
42 
4 
4 
1 
8 
11 
203 
75 
73 
10 
Hoog 
bedrijfsopleidi ngen 
interne werving 
externe werving 
tijdelijk personeel 
open vacatures 
vervulde vacatures 
hoger opgeleiden 
personeelsomvang 
technisch personeel 
technische cursussen 
opl. nieuwkomers 
bedrijfsopleidingen 
interne werving 
externe werving 
tijdelijk personeel 
open vacatures 
vervulde vacatures 
hoger opgeleiden 
personeelsomvang 
technisch personeel 
technische cursussen 
opl nieuwkomers 
9 
6 
11 
6 
4 
11 
10 
160 
80 
83 
20 
27 
20 
14 
6 
3 
17 
20 
187 
73 
53 
15 
9.3.4 Conclusie 
De eerste conclusie van deze paragraaf is, dat de deelname aan bedrijfsopleidingen 
sterker samenhangt met het intern opvullen van vacatures, dan met het van buiten 
aantrekken van nieuwe werknemers. Deze gevolgtrekking stemt in grote lijnen overeen 
met de bevindingen van De Gnp et al. (1990) met betrekking tot de relatie lussen 
mobiliteit en scholing, en is ook goed te begrijpen in het licht van de theorie van de 
interne arbeidsmarkt. 
De tweede conclusie is, dat er in het personeelsbeleid van de onderzochte bedrijven twee 
dimensies zijn te onderscheiden, waarvan de ene wijst op een inteme, en de andere op 
een externe oriëntatie. Tussen beide benaderingen zijn allerlei combinaties mogelijk. Als 
een bedrijf hoog scoort op zowel de externe als de interne factor, dan kan dat zijn omdat 
voor verschillende afdelingen of personeelscategorieën een verschillend beleid wordt 
gevoerd Omdat in het onderhavige onderzoek het bedrijf als gclieel de onderzoekseen-
heid is, kan du vermoeden niet met cijfers worden geslaafd Het sluit echter wel aan bij 
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ideeën van auteurs als Atkinson, die ervan uitgaan dat de arbeidsplaatsen binnen een 
bedrijf op grond van het gevoerde personeelsbeleid in afzonderlijke segmenten zijn 
opgesplitst. 
9.4 Samenvatting 
Dit hoofdstuk werd geopend met een beschrijving van de opleidingsactiveiten die de 
onderzochte bedrijven ontplooien. Per jaar laten de bedrijven bijna één op de zes 
werknemers deelnemen aan opleidingsactiviteiten. Daarvoor trekken ze in doorsnee een 
ton per jaar uit (ca. ƒ 500 per vaste werknemer). Dat is meer dan tweemaal zoveel als de 
uitgaven voor werving. De gevolgde cursussen liggen overwegend in de technische sfeer 
(metaalbewerking, lassen, automatisering, elektro). In de niet-technische sfeer spelen 
talencursussen een belangrijke rol. De deelnemers aan de opleidingen bestaan voor 
ongeveer de helft uit lageropgeleiden. Slechts een beperkt deel van de opleidingen wordt 
gevolgd door nieuwe werknemers. 
De rest van het hoofdstuk was gewijd aan het waarom van bedrijfsopleidingen, en de 
relatie tussen opleidings- en wervingsbeleid. Wat het eerste betreft blijkt, dat bedrijfsop-
leidingen slechts in beperkte mate een reactie vormen op problemen met het werven van 
personeel op de externe arbeidsmarkt Doelstellingen van het personeelsbeleid en 
ontwikkelingen met betrekking tot het produkt, de markt of de technologie spelen als 
motief tot het voeren van een opleidingsbeleid een grotere rol. Voor een bedrijf dat 
opereert in een veranderende omgeving vormen opleidingen dus een normaal onderdeel 
van het bedrijfsbeleid. Of dit ook geldt voor kleinere bedrijven is op basis van dit 
onderzoek niet vast te stellen, aangezien alleen bedrijven met honderd of meer werkzame 
personen tot de populatie zijn gerekend. 
Ten aanzien van de relatie tussen opleidings- en wervingsbeleid is geconstateerd, dat er 
in de eerste plaats een nauwe relatie bestaat tussen bedrijfsopleidingen en de interne 
doorstroming van het zittende personeel, en pas in de tweede plaats lussen bedrijfsoplei-
dingen en de externe recrutering van nieuwe werknemers. In het personeelsbeleid van de 
onderzochte bedrijven zijn twee dimensies onderscheiden. De eerste dimensie staat voor 
een oriëntatie op de externe arbeidsmarkt, terwijl de tweede verbonden is met een meer 
naar binnen gericht beleid. Dat er geen sprake is van één, maar van twee dimensies, 
betekent dat beide oriëntaties in diverse verhoudingen voor kunnen komen, zodat een 
indeling in intern en extern gerichte bedrijven te eenvoudig is. 
Het volgende hoofdstuk gaat in op een aantal ruimtelijke aspecten van hel opleidings- en 
wervingsbeleid. Een van de vragen die daarbij aan de orde komt heeft betrekking op 
regionale verschillen in de intensiteit van de opleidingsactiviteiten. Als bedrijfsopleidin-
gen echter sterker samenhangen met de interne doorstroming van personeel dan met het 
in dienst nemen van nieuw personeel, in hoeverre is er dan sprake van een ruimtelijke 
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associatie tussen opleidingsactiviteiten en de situatie op de externe arbeidsmarkt? Deze 
en andere vragen komen aan de orde in hoofdstuk 9. 
Noten bij hoofdstuk 9 
1 Het CBS kwam voor 1986 op eenentwintig procent voor de hele machine-industrie, maar ш 
die statistiek kuooeo werknemers vaker dan een keer meetellen, als ze meer dan een cursus 
volgen 
2 Terwijl bedrijfsopleidingen steeds vaker als investeringen worden gezien — denk bijvoorbeeld 
aan de theorie van net menselijke kapitaal (par S.4) — weten bedrijven in verhouding vnj 
weinig over de kosten en baten die hiermee gemoeid zijn Over andere soorten investeringen is 
meestal veel meer bekend 
3 Deze maat kan echter gevoelig zijn voor de gebruikte wervingskanalen bij sommige bedrijven 
is het wervingsbudget vrijwel nihil, omdat ze hun nieuwe personeel voornamelijk via 
uitzendbureaus vinden 
4 Indien voor het onderzoeksbestand als geheel de aantallen moeilijk vervulbare en openstaande 
vacatures worden gesommeerd, en vervolgens op elkaar worden gedeeld, dan resulteert een 
percentage moeilijk vervulbare vacatures van zevenenveerlig (219/467) Deze berekeningswijze 
heeft twee nadelen Ten eerste komt met tot uitdrukking, dat er ook bedrijven zonder 
openstaande vacatures (en dus zonder moeilijk vervulbare vacatures) zijn Ten tweede kunnen 
enkele grotere bedrijven het resultaat van een dergelijke berekening sterk beïnvloeden Wat er 
wordt berekend is m feite een gewogen gemiddelde 
Het ongewogen gemiddelde kan worden berekend door eerst per bedrijf het percentage 
moeilijk vervulbare vacatures te bepalen, en vervolgens het gemiddelde over alle bedrijven 
samen te berekenen Bij deze berekening kunnen alle bedrijven meetellen, als voor bedrijven 
zonder openstaande vacatures het percentage moeilijk vervulbare vacatures op nul wordt 
gesteld 
Het percentage moeilijk vervulbare vacatures ligt in deze studie lager dan in een onderzoek dat 
de FME (1990c) heeft laten uitvoeren m de metaalindustrie en dat uitkomt op zesenvijftig 
procent Dit laatste percentage moet worden vergeleken met de zevenenveertig procent volgens 
de gewogen variant Ook indien dezelfde berekeningsmethode wordt gevolgd, zijn beide 
onderzoeken echter niet volledig vergelijkbaar, omdat in het FM E-onderzoek ook bedrijven 
met minder dan honderd werknemers worden meegenomen, en de populatie sectoraal gezien 
veel breder is 
5 Merkwaardig genoeg is er statistisch geen verband te zien tussen het oordeel over het 
arbeidsaanbod en de feitelijke problemen met het vervullen van vacatures De waarden van 
Kendall's tau voor de relaties tussen dit oordeel enerzijds, en de relatieve aantallen openslaan-
de en moeilijk vervulbare vacatures anderzijds, zijn namelijk ongeveer nul 
6 Respondenten die zeggen geen bezwaren te zien tegen scholing door het bedrijf zelf, noemen 
ook wel vaak het kostenaspect, maar zeggen daar dan direct overheen dat het een investering 
is die zichzelf ruimschoots terugverdient 
7 De correlaties tussen de getransformeerde vanabelen geven ongeveer hetzelfde beeld als de 
berekening van Kendall's τ voor de oorspronkelijke vanabelen 
169 
8 Wanneer ш deze analyse bet aantal extern vervulde vacatures per 100 werknemers wordt 
vervangen door bet totaal aantal vervulde vacatures per 100 werknemers, dan ontstaat een iets 
ander beeld. Uitgaand van enkelvoudige correlaties lijkt de scbolingsdeelname sterker samen te 
hangen met de wijze waarop vacatures worden vervuld dan met het relatieve aantal vervulde 
vacatures (p = 0,42 resp. 0,24) Er is echter een positief verband tussen bet relatieve aantal 
vervulde vacatures en de mate waann deze intem worden opgevuld (p = 0,32). Wanneer 
biervoor wordt gecorrigeerd door partiele correlaties te berekenen, dan blijkt de scbolings­
deelname even sterk samen te hangen met het aantal vervulde vacatures per 100 werknemers 
(p = 0,28), als met bet percentage intern vervulde vacatures (p = 0,30). 
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Hoofdstuk 10 Resultaten met betrekking tot opleiding 
en werving ruimtelijk bekeken 
10.1 Inleiding 
In dit hoofdstuk staat bet ruimtelijke aspect van het opleidings- en wervingsbeleid van 
bedrijven centraal; een invalshoek die in het vorige hoofdstuk goeddeels buiten beschou-
wing is gebleven. Dit ruimtelijke aspect wordt hier op twee verschillende manieren 
behandeld: enerzijds door te kijken naar regionale verschillen in het opleidings- en 
wervingsbeleid, anderzijds door op bedrijfsniveau een aantal ruimtelijke aspecten van dat 
beleid te analyseren. De eerste invalshoek is te typeren als een 'benadering van bovenaf; 
de tweede als een 'benadering van binnenuit'. In beide gevallen gaat het echter om de 
wijze waarop bedrijven functioneren in hun (regionale) omgeving. 
In hoofdstuk 6 werd geconstateerd dat de bestaande gegevens weinig houvast bieden 
waar het gaat om regionale verschillen in de opleidings- en wervingsactiviteiten van 
bedrijven. Wat de metaalindustrie betreft zijn er echter wel enige aanwijzingen. De 
problemen die deze sector ondervindt met het aantrekken van personeel zijn niet in alle 
delen van Nederland even sterk. Toch zijn er geen sterke regionale verschillen in het 
wervingsgedrag van bedrijven waar te nemen. De mate waarin bedrijven zelf activiteiten 
ontplooien om nieuwe werknemers een aanvullende opleiding te geven varieert echter 
wel van regio tot regio. Opleidingsactiviteiten voor het zittende personeel komen 
daarentegen door het hele land min of meer in dezelfde mate voor. 
De ruimtelijke relatie tussen opleiding en werving wordt in het onderhavige onderzoek 
verder bestudeerd aan de hand van eigen gegevens met betrekking tot de Nederlandse 
machine-industrie. Het eerste gedeelte van dit hoofdstuk is gewijd aan de vraag, in 
hoeverre regionale verschillen in de intensiteit van de opleidingsactiviteiten correspon-
deren met regionaal uiteenlopende wervingsproblemen. Hierbij wordt gebruik gemaakt 
van de bekende indeling van Nederland in drie zones (centrum, intermediaire zone en 
periferie). 
De factor ruimte kan echter nog op twee andere wijzen van invloed zijn op de oplei-
dingsactiviteiten die bedrijven ontplooien. In het eigen onderzoek is ten eerste gekeken in 
hoeverre bedrijfsopleidingen in de regio zelf kunnen worden gevolgd, en ten tweede in 
welke mate bedrijven met betrekking tot het opleiden van hun personeel samenwerken 
met andere bedrijven in de regio. De mogelijkheden tot samenwerking zullen het grootst 
zijn in gebieden waar veel soortgelijke bedrijven zijn geconcentreerd. Aan de andere kant 
zijn er in dat soort gebieden meer bedrijven die met hun wervingsactiviteiten op dezelfde 
categorie arbeidskrachten mikken. Er zal dus in veel gevallen een spanning bestaan 
tussen samenwerking en concurrentie. 
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10.2 Regionale patronen 
In bet vorige hoofdstuk is geconcludeerd dat er op het niveau van het onderzoeksbestand 
als geheel slechts een bescheiden relatie bestaat tussen problemen met de personeelsvoor-
ziening en de deelname aan bedrijfsopleidingen. Aangezien echter de structuur en de 
omvang van de arbeidsmarkt ruimtelijk uiteenlopen, is het zinvol om de vestigingsplaats 
van de onderzochte bedrijven in de analyse te betrekken. 
10.2.1 Deelname aan bedrijfsopleidingen 
De deelname aan bedrijfsopleidingen is het hoogst in de centrale zone, en het laagst in 
de periferie. Ook de samenstelling van het onderzoeksbestand verschilt echter per zone. 
De vraag is dan of er nog een verschil in deelname overblijft, nadat voor het verschil in 
samenstelling is gecorrigeerd. Figuur 10.1 vergelijkt daarom per zone de feitelijke 
deelname aan scholing met de verwachte deelname op basis van de samenstelling van 
het deelbestand. Dit laatste is berekend op basis van de mediane deelname per cluster en 
de verdeling van de bedrijven over de vier clusters. De afbeelding laat zien dat op grond 
van de samenstelling van de onderzoekspopulatie slechts zeer geringe verschillen te 
verwachten zijn tussen de drie onderscheiden zones. De feitelijke afwijkingen zijn 
beduidend groter.1 In de centrale zone is de deelname aan bedrijfsopleidingen groter dan 
verwacht. De periferie scoort daarentegen lager dan verwacht. De rangorde stemt echter 
wel overeen met de verwachting die in hoofdstuk 8 is uitgesproken. De gesignaleerde 
deelnameverschillen kunnen dus niet uitsluitend aan verschillen in samenstelling van de 
deelpopulaties worden toegeschreven. 
De opleidingsactiviteiten van de onderzochte bedrijven verschillen tussen de drie zones 
niet alleen in omvang, maar ook in oriëntatie (zie kader). Dat blijkt bijvoorbeeld als de 
deelname aan bedrijfsopleidingen wordt gesplitst in die van nieuwe en zittende werkne-
mers. Dan valt vooral op, dat nieuwkomers in de perifere zone een zeer gering aandeel 
hebben in de opleidingsdeelname. Bij maar liefst drieënzestig procent van de bedrijven 
vormen nieuwkomers hier minder dan tien procent van de opleidingsdeelnemers. In de 
intermediaire zone is dat dertig, en in de centmmzone zes procent.2 
In deze paragraaf hebben we gezien dat de deelname aan bedrijfsopleidingen toeneemt 
van periferie naar centrum. Dit patroon kan niet worden verklaard uit de onder- of 
oververtegenwoordiging van typen bedrijven in bepaalde zones. Dat betekent dat het zin 
heeft te onderzoeken in hoeverre de gesignaleerde regionale verschillen samenhangen 
met regionaal uiteenlopende problemen met het werven van personeel. 
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Oriëntatie personeelsvoorziening per zone 
ín hoofdstuk 9 zijn met behulp van een factoranalyse twee dimensies binnen de 
personeelsvoorziening onderscheiden. Deze zijn te geïnterpreteerd als een externe 
en een interne oriëntatie. Vergelijking van de gemiddelde factorscores per zone iaat 
een aantal interessante verschillen zien, af zijn ze niet heel groot. Terwijl de 
periferie op beide factoren negatief scoort, vertoont de mtermediaire zone positieve 
scores op beide dimensies. In de centrale zone is een lichte voorkeur te bespeuren 
voor een extern gerichte personeelsvoorziening. 
Centrale zone 
Intermediaire zone 
Perifere zone 
Factor 1 
(extem) 
0,17 
0,23 
-0,37 
Factor 2 
(intern) 
0,04 
0,32 
-0,38 
Figuur 10.1 De deelname aan bedrijfsopleidingen per zone: gemeten waarde en 
verwachte waarde op basis van de clusterverdeling van de onderzochte bedrijven 
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10.2.2 Regionale vacaturevervulling 
Voordat met de beantwoording van deze vraag wordt begonnen is het zinvol vast te 
stellen boe relevant de regionale arbeidsmarkt eigenlijk voor bedrijven is. Met dit 
oogmerk is aan de respondenten gevraagd welk aandeel van de vacatures is vervuld door 
kandidaten die afkomstig zijn uil de omliggende regio (liet gebied binnen een straal van 
30 kilometer). Uit de antwoorden blijkt dat de meeste bedrijven het overgrote deel van 
de in het afgelopen jaar vervulde vacatures op regionale schaal hebben opgevuld. Gemid-
deld wordt zo'n tachtig procent van de vacatures regionaal vervuld. Beschouwen we de 
relatie met een aantal bedrijfskenmerken, dan blijkt dat het aandeel regionaal vervulde 
vacatures niet samenhangt met de bedrijfsomvang, maar wel met de structuur van het 
personeelsbestand. Naarmate het bedrijf meer hoger opgeleiden in dienst heeft, worden er 
meer werknemers van buiten de regio aangetrokken. Bedrijven met veel technisch 
opgeleiden doen daarentegen in verhouding een groter beroep op de regionale arbeids-
markt. De regionale arbeidsmarkt is dus voor de onderzochte bedrijven een belangrijke 
bron van arbeidskrachten, en de bedrijven zullen dus zeker niet ongevoelig zijn voor 
problemen die zich op de regionale arbeidsmarkt voordoen. 
10.2.3 Oordeel arbeidsaanbod 
In paragraaf 8.2.2 is gebleken, dat veel van de onderzochte bedrijven in de machine-
industrie het aanbod van schoolverlaters zowel kwantitatief als kwalitatief als problema-
tisch ervaren. Dit probleem is de laatste jaren in vakliteratuur en pers al regelmatig aan 
de orde gesteld. Vanuit geografisch oogpunt is echter vooral van belang te weten in 
hoeverre dergelijke knelpunten specifiek zijn voor bepaalde delen van het land. De 
respondenten kregen daarom de vraag voorgelegd, of min of meer vergelijkbare bedrij-
ven in de rest van Nederland naar hun oordeel in dezelfde situatie verkeren, of dat de 
situatie elders gunstiger danwei ongunstiger is. Driekwart van de bedrijven is van 
mening, dat de situatie in andere delen van Nederland niet veel anders is. In de overige 
gevallen wordt meestal gesteld dat het aanbod elders een (nog) groter knelpunt vormt. 
Op grond van deze informatie zou men geneigd zijn te concluderen dat de gesignaleerde 
knelpunten op de arbeidsmarkt in hoofdzaak een nationaal probleem vormen. Een 
statistische vergelijking van de gegeven antwoorden tussen de drie zones werpt echter 
een ander licht op de zaak. De onderzochte bedrijven zijn in de centrumzone duidelijk 
ontevredener over het aanbod van schoolverlaters dan daarbuiten (figuur 10.2). Aange-
zien het lager en middelbaar beroepsonderwijs bij leerlingen in de Randstad minder 
populair is dan in de rest van het land, was dat ook wel te verwachten. Bedrijven die 
vinden dat de aanbodsituatie in de eigen regio gunstiger is dan elders zijn overwegend 
gevestigd in de periferie. Ook de aard van de knelpunten verschilt enigszins. In de 
centrumzone liggen de problemen (nog) sterker op hel LBO-niveau dan landelijk het 
geval is. 
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Figuur 10.2 Percentage bedrijven dal tevreden b over aanbod en kwaliteit van 
schoolverlaten, verbijzonderd naar жопе 
Vergelijken we de figuren 10.1 en 10.2, dan zien we dat er op het niveau van de drie 
zones een negatief verband beslaat tussen de tevredenheid met het aanbod van schoolver­
laters en de deelname aan bedrijfsopleidingen. De periferie kenmerkt zich door een hoge 
tevredenheid en een lage deelname; de centrumzone door een lage tevredenheid en een 
hoge deelname. 
10.2.4 Vervullingsproblemen 
Hiervoor is gebleken dat de (on)tevredenheid met het aanbod van schoolverlaters binnen 
Nederland uiteenloopt. Komt dit ook tot uiting in de mate waarin bedrijven in de 
verschillende delen van het land problemen ondervinden met het vervullen van vacatu­
res? De cijfers met betrekking tot de vacatiegraad en het aandeel moeilijk vervulbare 
vacatures wijzen inderdaad in die richting (tabel 10.1). Zo slaan er in de perifere zone 
per arbeidsplaats iets minder vacatures open dan in de rest van het land, en hebben 
bedrijven in de centrale zone sterker te kampen met moeilijk vervulbare vacatures. 
Worden deze verschillen echter statistisch getoetst (Kruskal-Wallis toets), dan blijken ze 
niet significant te zijn. 
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Tabd 10.1 Problemen met het vervullen van vacatures, verbijzonderd naar vestigingszone 
Openstaande vacatures in procenten van het 
vaste personeelsbestand 
- gemiddelde 
- mediaan 
- gemiddelde rang 
Percentage moeilijk vervulbare vacatures 
- gemiddelde 
- mediaan 
- gemiddelde rang 
Vestigingszone 
Centraal 
4,1 
2,4 
40 
53 
50 
43 
Intermediair 
3,1 
2,8 
39 
37 
20 
35 
Perifeer 
2,7 
1.8 
34 
37 
29 
35 
10.2.5 Conclusie 
Bij de start van het onderzoek bestond het idee, dat er regionale verschillen zouden 
bestaan in de intensiteit van de opleidingsactiviteiten van bedrijven, en dat die verschillen 
verband zouden houden met regionaal uiteenlopende problemen met het werven van 
personeel. De resultaten die in deze paragraaf zijn besproken ondersteunen deze gedachte 
maar ten dele. 
De opleidingsinspanningen nemen wel, zoals verwacht, toe van de periferie naar het 
centrum van het land, maar de feitelijke problemen met het vervullen van vacatures 
verschillen vrij weinig tussen de drie onderscheiden zones. Anders is dat wat het oordeel 
van de respondenten over bet aanbod en de kwaliteit van schoolverlaters betreft. 
Naarmate de vestigingsplaats van het bedrijf centraler is, neemt de tevredenheid af. De 
deelname aan bedrijfsopleidingen is dus het hoogst, waar het oordeel over het arbeids-
aanbod het ongunstigst is. Dit is de enige uitkomst die duidelijk wijst op een ruimtelijke 
associatie tussen wervingsproblemen en bedrijfsopleidingen. De andere indicatoren geven 
zoals gezegd een minder duidelijk beeld te zien. 
10.3 Ruimtelijk-organisatorische aspecten 
In de vorige paragraaf zijn de opleidingsactiviteiten van de onderzochte bedrijven 
bekeken vanuit een regionale invalshoek. In deze paragraaf wordt de aandacht verlegd 
naar het bedrijfsniveau, door in te gaan op de ruimtelijk-organisatorische context 
waarbinnen het opleidingsbeleid van een bedrijf tot stand komt (figuur 10.3). In de 
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vragenlijst zijn wat dat betreft drie zaken aan de orde gesteld. Ten eerste de organisaties 
die de opleidingen verzorgen en de plaats waar de cursussen worden gegeven (10.3.3). 
Ten tweede samenwerking tussen bedrijven op regionaal niveau (10.3.4). Het accent ligt 
daarbij op directe vormen van samenwerking tussen individuele bedrijven, omdat die een 
veel actiever opstelling van de deelnemers veronderstellen dan bijvoorbeeld samen-
werking via brancheorganisaties. Niet in alle gevallen is samenwerking echter mogelijk, 
omdat bedrijven soms behoefte hebben aan speciaal op het bedrijf toegespitste cursussen. 
Het derde thema is daarom het gebruik van maatwerk- versus standaardopleidingen 
(10.3.2). Voordat deze onderwerpen aan de orde komen, wordt echter eerst ingegaan op 
het effect van concentratie van gelijksoortige bedrijven (10.3.1). 
Figuur 10J De ruimtelijk-organisatorische context van het opleidingsbeleid van 
bedrijven 
10.3.1 Concentratiegebieden 
Een aspect dat in deze paragraaf op meerdere plaatsen terugkomt, is het onderscheid 
tussen gebieden met veel en weinig machine-industrie. Concentratie van gelijksoortige 
bedrijven biedt aan de ene kant mogelijkheden tot samenwerking; aan de andere kant 
betekent het echter een grotere concurrentie om het aanbod van schoolverlaters en 
vakbekwame arbeidskrachten in de regio. Om bet effect van concentratie te kunnen 
analyseren zijn de veertig COROP-gebiedcn in twee groepen ingedeeld op basis van het 
aantal vestigingen in de machine-industrie. Daarvoor zijn de gegevens van hoofdstuk 7 
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gebruikt Een COROP-regio wordt als concentratiegebied beschouwd, indien daar 
tenminste 2,5 procent van de vestigingen is gelocaliseerd en uit bet concentratiegetal 
blijkt dat er sprake is van een oververtegenwoordiging (groter dan 100). Om statistische 
analyses mogelijk te maken zijn de criteria vrij ruim genomen. Hoewel ligging bij deze 
classificatie geen rol speelt, is er toch een vrij sterke ruimtelijke samenhang (figuur 
10.4). De concentratiegebieden zijn gelocaliseerd in het Zuiden en Oosten van het land, 
en in het Groene Hart In elk van de eerder onderscheiden drie zones zijn dus concentra-
tiegebieden te vinden, maar het zwaartepunt van de sector ligt toch in de intermediaire 
zone. Ook aan de spreiding van de machine-industrie is dus te zien, dal het industriële 
zwaartepunt van Nederland niet overeenkomt met het stedelijke kerngebied. Zoals in 
hoofdstuk 7 is vastgesteld, neemt de ruimtelijke concentratie van machinebedrijven in 
Nederland echter geen extreme vormen aan. 
Figuur 10.4 COROP-gebieden met veel 
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Wat de aanwezigheid van de vier typen bedrijven betreft (8.2.8), zijn er geen grote ver­
schillen tussen de concentratiegebieden en de overige regio's. De vertegenwoordiging 
van de deelsectoren binnen de machine-industrie loopt echter wel uileen. Zo zijn in 
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concentratiegebieden veel bedrijven gevestigd die machines voor de voedings- en 
genotmiddelenindustrie produceren. Daarnaast zijn pompen en compressoren bier 
belangrijke produkten. 
Het is niet op voorhand duidelijk welke verschillen tussen beide typen gebieden te 
verwachten zijn ten aanzien van de omvang van de opleidingsactiviteiten en de proble-
men met het vervullen van vacatures. Aan de ene kant valt te beargumenteren dat het 
reguliere onderwijs in regio's met veel machine-industrie waarschijnlijk beter is inge-
speeld op de behoeften van die sector. Dit vermindert de noodzaak om als bedrijf zelf 
opleidingsactiviteiten te ontplooien, en zal wellicht minder kwalitatieve aansluitingspro-
blemen opleveren dan elders. Aan de andere kant bestaat er in concentratiegebieden een 
grotere vraag naar vakbekwaam personeel. Dat kan lot gevolg hebben dat er veel 
moeilijk vervulbare vacatures zijn. Een en ander hangt natuurlijk wel af van de fase 
waarin de conjunctuur zich bevindt. De sterke concurrentie om arbeidskrachten kan 
bovendien een reden zijn dat bedrijven huiverig zijn voor het investeren in de opleiding 
van bun werknemers, vanwege het risico dat ze naderhand door andere bedrijven worden 
weggekocht. Daar staat tegenover, dat bedrijfsopleidingen in sommige bedrijven bewust 
worden gebruikt als een secundaire arbeidsvoorwaarde. Dit kan helpen bij zowel het 
aantrekken als bij het vastliouden van personeel. 
Uit de enquêteresultaten blijkt, dat de respondenten in concentratiegebieden niet wezen-
lijk anders over het aanbod van schoolverlaters oordelen dan elders. Het aantal open-
staande vacatures, uitgedrukt in procenten van het personeelsbestand, verschilt weliswaar 
niet tussen beide typen gebieden, maar in de concentratiegebieden wordt wel een 
geringer deel van de openstaande vacatures moeilijk vervulbaar geacht dan elders 
(mediaan: 11 versus 40%). De deelname aan bedrijfsopleidingen verschilt nauwelijks 
tussen de twee gebiedstypen. In paragraaf 8.3.3 werden binnen het personeelsbeleid twee 
dimensies onderscheiden, die neerkomen op een interne en een exteme oriëntatie. De 
concentratiegebieden wijken echter op geen van beide dimensies af van de rest van 
Nederland. 
10.3.2 Maatwerk- versus standaardcursussen 
De mogelijkheden voor gezamenlijke opleidingsactiviteiten hangen onder andere af van 
de mate waarin de opleidingsbehoeften van bedrijven op elkaar aansluiten. Tijdens de 
vraaggesprekken is daarom het onderscheid tussen op maat gemaakte en standaardcursus-
sen aan de orde gesteld. 
Maatwerkcursussen 
Zevenenveertig procent van de bedrijven maakt gebruik van cursussen die speciaal voor 
de betreffende vestiging zijn ontwikkeld ('maatwerk')- Hierbij moet overigens worden 
opgemerkt dat er allerlei tussenvormen tussen maatwerk en confectie zijn, dit onder-
scheid is dus niet absoluut. Bij de bedrijven met maatwerkcursussen is vervolgens ge-
vraagd of deze cursussen mogelijk van belang zouden kunnen zijn voor andere bedrijven 
in de regio (binnen een straal van ca. 30 km). Dit is het geval in eenenzestig procent van 
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de gevallen. De betreffende opleidingen zijn kennelijk vaak toch niet zo bedrijfsspecifiek 
dat andere bedrijven er niets aan zouden kunnen nebben. 
Opvallend is, dat bedrijven in concentratiegebieden bun werknemers iets vaker maat-
werkcursussen laten volgen dan elders, terwijl ze deze bovendien minder vaak geschikt 
achten voor andere bedrijven in de nabije omgeving. Dit komt op het eerste gezicht 
tegenstrijdig over, omdat in concentratiegebieden eerder gelijksoortige bedrijven 
aanwezig zullen zijn dan in gebieden waar machinebedrijven minder ruim gezaaid zijn. 
Een verklaring is wellicht, dat het reguliere onderwijs in concentratiegebieden meer 
aansluit bij de algemene behoeften van de machine-industrie, zodat alleen echt bedrij fs-
specifieke opleidingen door de bedrijven zelf hoeven te worden georganiseerd. Een 
andere mogelijkheid is dat bedrijven in concentratiegebieden zich op specialistischer 
terreinen bewegen dan hun tegenhangers in gebieden met minder machine-industrie. 
Vanwege schaaloverwegingen is het aannemelijk dat speciaal voor het bedrijf ontwikkel-
de cursussen vooral zijn aan te treffen in grotere bedrijven, of in bedrijven die deel 
uitmaken van een concern. Dat blijkt ook als het gebruik van maatwerk wordt verbijzon-
derd naar de clusterindeling van paragraaf 8.2.8. De twee clusters met de geringste 
bedrijfsomvang en het hoogste aandeel zelfstandige bedrijven gebruiken aanzienlijk 
minder vaak maatwerk dan de twee andere clusters (27 versus 61%). 
Standaardcursussen 
Zoals te verwachten was, gebruiken vrijwel alle bedrijven (93%) wel standaardcursussen 
('confectie'). Slechts een beperkt deel van deze bedrijven (20%) gebruikt hoofdzakelijk 
cursussen die op regionaal niveau zijn georganiseerd. In de meeste gevallen worden 
vooral nationale cursussen gebruikt (62%) of een combinatie van nationaal en regionaal 
georganiseerde cursussen (18%). Als het gebruik van op regionaal niveau georganiseerde 
opleidingen wordt verbijzonderd naar vesligingszone, dan blijkt dat in de centrumzone 
minder regionale opleidingen worden gebruikt dan elders. Wellicht is dit toe te schrijven 
aan de nabijheid van nationale brancheorganisaties en opleidingsinstituten. 
Kijken we naar het onderscheid tussen concentratiegebieden en overige gebieden, dan 
blijkt dat bedrijven in concentratiegebieden meer gebruik maken van cursussen die op 
nationaal niveau worden georganiseerd. Dit sluit aan bij het eerder geopperde vermoeden 
dat bedrijven in concentratiegebieden specialistischer zijn dan elders. Opleidingen die op 
regionaal niveau worden georganiseerd kunnen waarschijnlijk vanwege de vereiste 
schaalgrootte minder goed voldoen aan specialistische wensen (bredere doelgroep). 
Combinaties 
Wanneer het gebruik van maatwerk en confectie in combinatie wordt bekeken, dan blijkt 
dat de helft van de bedrijven (52%) alleen cursussen gebruikt die niet speciaal op het 
bedrijf zijn toegespitst. Ook de groep die zowel confectie als maatwerk gebruikt heeft 
nog een redelijke omvang (41%), maar bedrijven waar uitsluitend maatwerk een rol 
speelt zijn zeer schaars (5%). Bij bedrijven met zowel maatwerk als confectie is 
gevraagd binnen het opleidingsbudget de verhouding lussen maatwerk- en standaard-
cursussen te schatten. Voor bedrijven zonder maatwerk kan deze verhouding op nul 
worden gesteld en voor bedrijven met uitsluitend maatwerk op honderd. Het resultaat is 
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een gemiddeld aandeel maatwerk van achttien procent De mediane waarde is echter nul, 
vanwege bet grote aantal bedrijven dat in het geheel geen maatwerk gebruikt Slechts 
veertien procent van de bedrijven besteedt bet opleidingsbudget voor minstens de helft 
aan maatwerk. 
10.3.3 Organisatie en locatie 
Bedrijven kunnen bij het verzorgen van bedrijfsopleidingen verschillende soorten 
organisaties inschakelen. Verder kan de plaats waar de opleidingen worden gegeven 
variëren van de vestiging zelf tot een locatie elders in het land. Tabel 10.2 geeft de 
organisaties en locaties weer die tijdens de vraaggesprekken door de respondenten zijn 
genoemd. In beide gevallen konden meerdere antwoorden worden gegeven (maximaal 
drie organisaties en twee locaties). 
Tabd 10.2 Organisatie en plaats van de opleiding, in procenten van de antwoorden 
a Organisatie 
• Vestiging/hoofdvestiging/zuster 
• Brancheorganisaties 
• Regulier onderwijs 
• Ov. niet-commerciële instituten 
• Comm. opleidingsinstituten 
• Leveranciers/andere bedrijven 
Aantal antwoorden 
Aantal bedrijven 
% 
13 
16 
18 
13 
33 
8 
160 
72 
b Cursuslocatie 
• Vestiging zelf 
• Gemeente of binnen 30 km 
• Overig Nederland 
Aantal antwoorden 
Aantal bedrijven 
% 
25 
44 
31 
110 
72 
Wat de ingeschakelde organisaties betreft, is het beeld vrij divers. In een derde van de 
gevallen worden de opleidingen verzorgd door commerciële opleidingsinstituten. 
Daarnaast spelen ook brancheorganisaties een belangrijke rol, evenals het reguliere 
onderwijs. De (abel laat echter zien dat geen van de soorten organisaties te verwaarlozen 
is. De locatie waar de cursussen worden gegeven is in de meeste gevallen buiten het 
bedrijf zelf, maar dan op niet al te lange afstand. In bijna een derde van de gevallen 
volgen werknemers echter cursussen die elders in Nederland worden gegeven. Dat komt 
bijvoorbeeld vrij veel voor bij filiaalbedrij ven. De vestiging zelf is goed voor een kwart 
van de antwoorden. Per soort opleidingsorganisatie zijn er geen opzienbarende verschil-
len in de locaties waar de opleiding wordt gegeven. 
De keuze voor een bepaald type opleidingsorganisatie is niet los te zien van de accenten 
die de bedrijven leggen binnen hun opleidingsbeleid. Zo houden bedrijven met maat-
werkcursussen de organisatie van hun opleidingen vaker binnen de onderneming. 
Vergeleken met bedrijven die uitsluitend slandaardopleidingen gebruiken, maken ze dan 
ook minder gebruik van de diensten van reguliere onderwijsinstellingen. Verder hangt de 
ingeschakelde organisatie samen met het terrein en de doelgroep van de bedrijfsopleidin-
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gen. Brancheorganisaties spelen bijvoorbeeld een relatief grote rol in bedrijven met veel 
op techniek gerichte cursussen. Naarmate de opleidingen sterker beperkt worden tot het 
zittende personeel wordt vaker een beroep gedaan op commerciële instituten. 
Het reguliere onderwijs en de 'andere niet-commcrciële instituten' (veelal verbonden met 
de arbeidsbureaus) zijn waarschijnlijk sterker regionaal gericht dan de andere organisa-
ties. Gegeven die veronderstelling kunnen we constateren dat bedrijven in de centrale 
zone voor hun opleidingen minder gebruik maken van regionaal georiënteerde organisa-
ties.3 Daar staat tegenover dat daar relatief veel gebruik wordt gemaakt van brancheor-
ganisaties en, in mindere mate, van leveranciers. Dat centraal gevestigde bedrijven 
minder gebruik maken van regionaal georiënteerde opleidingsorganisaties wil echter niet 
zeggen dat zij hun werknemers vaker naar locaties buiten de regio moeten laten reizen 
om een opleiding te volgen. De onderzoeksresultaten wijzen daar in ieder geval niet op. 
De meeste brancheorganisaties zijn immers in de Randstad gevestigd. 
Regio's met veel en weinig machine-industrie verschillen niet wat de opleidingslocatie 
betreft. Wel zijn er enkele verschillen ten aanzien van de ingeschakelde opleidingsor-
ganisaties. Buiten de concentratiegebieden schakelen bedrijven iets vaker brancheorgani-
saties en 'andere niet-commerciële opleidingsinstituten' in. Binnen de concentratiegebie-
den leunen bedrijven sterker op commerciële instituten, terwijl ook meer cursussen door 
de vestiging zelf of door de hoofdvestiging worden georganiseerd. Dit laatste sluit aan 
bij het sterkere accent dat bedrijven in concentratiegebieden leggen op maatwerk 
(10.3.2). 
10.3.4 Regionale samenwerking 
Tijdens de gesprekken is gevraagd of de respondenten voor hun bedrijf mogelijkheden 
zien om bij het opleiden van hun werknemers samen te werken met vergelijkbare 
bedrijven in de regio (gedefinieerd als het gebied binnen een straal van ca. 30 km). Een 
vrij grote groep bedrijven (30%) ziet hiervoor geen mogelijkheden. Vijfentwintig procent 
van de bedrijven werkt momenteel al samen, terwijl dertig procent dal nog niet doet, 
maar daartoe in principe wel mogelijkheden ziet. In de resterende gevallen (15%) vindt 
men samenwerking niet nodig of hebben pogingen om samen te werken in het verleden 
geen succes gehad. De verschillende antwoorden worden hierna verder toegelicht. 
a Samenwerking gebeurt al (25%) 
Samenwerking op het gebied van scholing kan verschillende vormen aannemen. 
Bedrijven kunnen samenwerken via hun bestaande bedrijfsscholen, bijvoorbeeld door 
deelnemers aan scholing een leerovereenkomst te laten afsluiten met een paraplu-organi-
satie of regelmatig contacten te onderhouden om onderling ideeën uit te wisselen. Een 
andere mogelijkheid is het oprichten van een collectieve bedrijfsschool. Een dergelijke 
samenwerkingsvorm is denkbaar voor bedrijven die wel dezelfde bewerkingen toepassen 
maar niet eikaars concurrenten zijn omdat ze andere produkten maken. Het gezamenlijk 
aanbieden van een opleiding wordt soms gecombineerd met een baangarantie (niet per se 
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bij bet bedrijf waar men de opleiding beeft gevolgd). Verder kan samenwerking 
betrekking hebben op het uitwisselen van leerlingen, het bundelen van donaties in een 
fonds ten behoeve van opleidingsinstituten, of op specifieke doelgroepen (bijv. een 
vrouwenproject). In een aantal gevallen zijn er ook (semi)overheidsinstellingen bij de 
samenwerkingsprojecten betrokken (bijv. CVV's, gemeenten). 
b Samenwerking niet mogelijk (30%) 
De belangrijkste belemmering voor (directe) samenwerking met andere bedrijven op 
regionaal niveau is het ontbreken van potentiële partners. Indien in de nabije omgeving 
weinig of geen andere (grote) bedrijven aanwezig zijn, de activiteiten van andere 
bedrijven te sterk afwijken van wat het bedrijf zelf doet, of er weinig bedrijven van 
voldoende niveau zijn, dan ligt samenwerking op regionaal niveau niet erg voor de hand. 
Wanneer dan bovendien nog sprake is van specifieke kwalificatie-eisen, omdat het 
bedrijf zich op een zeer specifiek marktsegment beweegt, of zeer specifieke technieken 
toepast, dan is samenwerking op regionaal niveau vrijwel uitgesloten (Diverse bedrijven 
wijzen erop dat ze in Nederland (vrijwel) enig in hun soort zijn). Andere belemmeringen 
legen samenwerking kunnen zijn: concurrenlieoverwegingen, de bepalende invloed van 
het moederbedrijf of verwachte problemen in de uilvoeringssfeer. Niet alle terreinen 
lenen zich even goed voor nieuwe initiatieven op regionaal niveau. Een respondent 
merkte op dat verspaning een techniek is die voldoende bekend is, zodat het niet nodig is 
op dat gebied iets nieuws te ontwikkelen. Er bestaat echter geen opleiding voor all-round 
machinebedieners, maar omdat een dergelijke opleiding nogal produktgebonden is, is het 
bedrijf wal dit betreft op zichzelf aangewezen. 
с Samenwerking wel mogelijk (30%) 
De bedrijven die nog niet aan samenwerking doen, maar daartoe wel mogelijkheden zien, 
hebben meestal nog geen duidelijke plannen. In een aantal gevallen heeft men nog geen 
goed beeld van de samenwerkingsmogelijkheden. Soms zijn er wel aanzetten tot samen­
werking, maar die verkeren meestal nog in de oriënterende fase (uilwisseling van 
informatie via direct overleg of via stichtingsbesturen e.d.). Sommige bedrijven denken 
aan samenwerking als aanvulling op of vervanging van hun eigen bedrijfschool. Het is 
echter vaak moeilijk om samenwerkingspartners te vinden. Als bedrijven samen opleiden 
en het ene bedrijf beter betaalt dan het andere, dan gaan de deelnemers na afloop naar 
het bedrijf dal hel beste betaalt. In gebieden waar de machine-industrie dun gezaaid is, is 
het extra moeilijk om geschikte partners te vinden. 
d Samenwerking niet nodig (15%) 
Enkele bedrijven vinden directe samenwerking niet nodig, omdat er reeds op brancheni-
veau wordt samengewerkt en er al goede opleidingen beschikbaar zijn. 
Uit de vorige alinea's blijkt dat de neiging om op het gebied van bedrijfsopleidingen 
samen te werken met andere bedrijven in de regio sterk uiteenloopt. Op grond van het 
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onderzoek zijn echter een aantal omstandigheden aan te dragen die meer licht kunnen 
werpen op deze verschillen (figuur 10.5). 
Figuur 10.5 Samenwerking met bedrijven m de regio verbijzonderd naar vier criteria 
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Ten eerste staan niet alle soorten bedrijven even open voor samenwerking. Dit kan 
worden geïllustreerd aan de hand van de eerder beschreven indeling in vier clusters. De 
meest positieve houding is aan te treffen bij het tweede cluster, dat bestaat uit vrij grote 
bedrijven die deel uitmaken van een groter geheel en een relatief hoog opgeleid 
personeelsbestand hebben. Het andere uiterste wordt gevormd door het derde cluster, dat 
uitsluitend beslaat uit zelfstandige bedrijven, en zich verder kenmerkt door een geringe 
bedrijfsomvang en een laag aandeel hoger opgeleiden. Dit doet vermoeden dat de 
houding ten opzichte van samenwerking samenhangt met de bedrijfsomvang, de 
vestigingsstatus en de opleidingsgraad. Dat blijkt ook als voor deze relaties Kendall's 
correlatiecoëfficiënt wordt berekend. Helaas is het vanwege het beperkte aantal waarne-
mingen niet mogelijk de drie genoemde effecten door middel van een multivariate 
analyse te scheiden. 
Ten tweede moeten er, om de wil tot samenwerking in daden om te kunnen zetten, op 
niet al te lange afstand natuurlijk wel potentiële samenwerkingspartners te vinden zijn. 
Zoals verwacht wordt in concentratiegebieden meer samengewerkt dan in gebieden met 
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weinig machinebedrij ven, waar een belangrijk deel van de respondenten stelt dat 
samenwerking niet mogelijk is. 
Ten derde lenen niet alle opleidingen zich even goed voor samenwerking. Verwacht was, 
dat bedrijven die (deels) gebruik maken van maatwerkopleidingen minder zouden 
samenwerken dan bedrijven die uitsluitend standaardcursussen gebruiken. Verrassend 
genoeg blijkt uit de onderzoeksresultaten dat het omgekeerde het geval is. Op het eerste 
gezicht lijkt deze uitkomst moeilijk te verklaren. Aangezien echter vrijwel alle bedrijven 
(ook) standaardopleidingen benutten, kan de samenwerking ook een dergelijke opleiding 
betreffen. Aan de andere kant is het echter ook mogelijk om samenwerking en maat-
werkopleidingen te zien als twee verschillende indicatoren voor een opleidingsbeleid dat 
verder gaat dan het enkel gebruik maken van mogelijkheden die van buitenaf worden 
aangedragen. 
Uit een analyse van het samenwerkingsaspect per zone blijkt dat bedrijven in de centrale 
zone op dit punt achterblijven bij de rest van Nederland.4 Dat geldt zowel voor de 
feitelijk ontplooide, als voor de ingeschatte mogelijkheden voor regionale samenwerking 
(figuur 10.5). Uit nadere berekeningen blijkt dat dit contrast niet kan worden toegeschre-
ven aan een afwijkende samenstelling van de onderzoekspopulatie in dit gebied. 
De negatieve houding van centraal gevestigde bedrijven tegenover samenwerking met 
andere bedrijven is enigszins verrassend tegen de achtergrond van enkele eerder beschre-
ven uitkomsten. Bedrijven in de centrumzone bleken immers minder tevreden zijn over 
het aanbod van schoolverlaters en hun opleidingsactiveiten verhoudingsgewijs meer op 
nieuwe werknemers te richten, vergeleken met bedrijven in de rest van het land. Dat zou 
een reden kunnen zijn om juist wel samen te werken. De geringe nadruk op regionale 
samenwerking sluit overigens wel aan bij het beperkte gebruik dat in de centrumzone 
wordt gemaakt van de diensten van regionaal werkende opleidingsinstellingen. 
Een mogelijke verklaring voor de geringe neiging tot samenwerking in de centrale zone 
komt naar voren, als nog eens nader wordt gekeken naar de redenen om hel eigen 
personeel op te leiden. Het blijkt namelijk dat hier in verhouding wat meer nadruk wordt 
gelegd op produkt- en marktmotieven. Dat zou kunnen betekenen, dat er vanwege de 
arbeidsmarktproblematiek wellicht een gemeenschappelijk belang zou kunnen bestaan, 
maar dat centrumbedrij ven scholing vooral willen gebruiken om een voorsprong op de 
concurrenten te krijgen of te behouden. Daar komt nog bij, dat het wegkooprisico in het 
centrum van het land waarschijnlijk hoger is dan elders. 
10.3.5 Conclusie 
Ten aanzien van de ruimtelijke context waarin hel opleidingsbeleid van een bedrijf tot 
stand komt, zijn vooral drie aspecten relevant: de structuur van het arbeidsaanbod, de 
opleidingsinfrastructuur, en de omvang en samenstelling van de bedrijvigheid (figuur 
10.3). Het eerste element draagt in theorie vooral bij aan het al dan niet noodzakelijk zijn 
van bedrijfsopleidingen, al is op het belang van deze factor op grond van de eigen 
onderzoeksresultaten wel iets af te dingen. De andere twee elementen hebben meer te 
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maken hebben met de wijze waarop bet opleidingsbeleid wordt ingevuld (ingeschakelde 
organisaties, samenwerking met andere bedrijven). 
Wat de in de regio aanwezige opleidingsinfrastructuur betreft, is een relativering op zijn 
plaats. Uit het onderzoek blijkt dat het bij de cursussen die de bedrijven hun werknemers 
aanbieden in veel gevallen gaat om cursussen die op nationaal niveau worden georgani-
seerd, terwijl toch in de meeste gevallen de locatie waar de cursus wordt gegeven op niet 
al te lange afstand van het bedrijf gelegen is. Het type organisatie dat bij bet opleiden 
wordt ingeschakeld hangt af van het terrein en de doelgroep van de opleiding, en van de 
vraag of bet om een maatwerk- of een standaardopleiding gaat. 
In de afgelopen paragraaf is veel aandacht besteed aan de regionale samenwerking tussen 
individuele bedrijven en de verschillen die daarbij te zien zijn tussen gebieden met veel 
en weinig machine-industrie. Op een groot aantal punten blijken concentratiegebieden 
niet duidelijk te verschillen van andere delen van het land. Wel valt op dat van de 
openstaande vacatures in de concentratiegebieden een geringer deel als moeilijk vervul-
baar wordt beschouwd dan elders. Bedrijfsopleidingen zijn in de concentratiegebieden 
verhoudingsgewijs vaker op maat gemaakt dan in gebieden waar machinebedrij ven 
minder ruim gezaaid zijn. Hiervoor zijn twee verklaringen geopperd. Ten eerste dat het 
reguliere onderwijs in regio's met veel machine-industrie wellicht een iets andere rol 
speelt dan elders. Ten tweede dat de opleidingsbehoeften van machincbedrijven daar 
specialistischer zijn. Ondanks het sterkere accent op maatwerkopleidingen wordt er in 
concentratiegebieden in verhouding veel samengewerkt met andere bedrijven. 
Als de mate van samenwerking wordt verbijzonderd naar de drie zones, dan valt tenslotte 
de geringe neiging tot samenwerking in de centrale zone op, terwijl hier gezien de 
ontevredenheid met het arbeidsaanbod juist alle reden zou zijn om samen met andere 
bedrijven een oplossing te zoeken. Dat dit laatste niet méér gebeurt, zou als reden 
kunnen hebben dat bedrijven elkaar hier sterker dan elders als concurrenten beschouwen, 
zowel wat betreft de afzet van produkten, als wat het werven van personeel aangaat. 
Noten bij hoofdstuk 10 
1 Een Kruskal-Walhs toets van de deelname per zone geeft als resultaat, χ2 = 4,9315 (sig. = 
0,0849). 
2 Het mediane aandeel van nieuwe werknemers in de opleidingsdeelname is in de perifere zone 
één procent, terwijl dat in de intermediaire zone zeventien, en ш de centrumzone twintig 
procent bedraagt 
3 Het aandeel van de regionaal werkende opleidingsorganisaties bedraagt in de centrumzone 
tweeendertig, in de intermediaire zone tweeenzestig, en in de periferie vijfenzestig procent van 
de antwoorden (χ1 = 5,9, sig. = 0,051). 
4 Op andere gebieden zijn bedrijven in de centrumzone wellicht sterker geneigd lot samen­
werking. Brouwer & Budil-Nadvomflcová (1994) hebben op provincieniveau cijfers gepubli-
ceerd over samenwerkingsverbanden op het gebied van onderzoek en ontwikkeling (R&D). Op 
dit punt is van een achterstand in de dnc westelijke provincies geen sprake. 
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Hoofdstuk 11 Conclusies en nabeschouwing 
11.1 Conclusies 
De doelstelling van deze studie was het vergroten van het (economisch-geografische) 
inzicht in de relatie tussen veranderingen in de industriële produktie enerzijds, en de 
personeelsvoorziening van ondernemingen anderzijds. De achterliggende gedachte was 
om met dit onderzoek, dat primair verkennend van aard is, een bijdrage te leveren aan de 
bedrijfsgerichte benadering van de economische geografie. 
Als uitwerking van de doelstelling stonden de volgende twee vragen centraal: 
1 Op welke wijze zijn de recente ontwikkelingen in de industriële produktie van 
invloed op de eisen die bedrijven aan de kwalificaties van hun werknemers stellen? 
2 a) Als we ervan uitgaan dat er kwalitatieve veranderingen optreden in de vraag naar 
arbeid, vangen bedrijven deze dan primair op via hun wervingsbeleid ('externe optie') 
of ligt het accent meer op hun opleidingsbeleid ('inteme optie')? b) In hoeverre loopt 
het antwoord op deze vraag regionaal uiteen? 
De eerste vraag is voornamelijk aan de hand van secundaire bronnen behandeld, terwijl 
voor de tweede vraag vooral de resultaten van eigen empirisch onderzoek zijn gebruikt. 
De belangrijkste bevindingen worden nu per vraag beschreven. Daarna volgt een 
nabeschouwing waarin het onderwerp van deze studie in een bredere context wordt 
geplaatst. Het eerste deel van die beschouwing gaat over de implicaties voor onderzoek 
en theorievorming binnen de economische geografie. Het tweede deel bestaat uit enkele 
opmerkingen over een aantal relevante beleidsterreinen. 
11.1.1 Industriële produktie vernieuwing en kwalificatie-eisen 
De industriële produktie is door de opkomst van nieuwe sectoren, het doorvoeren van 
produkt- en procesinnovaties, en wijzigingen in de (interne en exteme) organisatie van de 
produktie sterk aan verandering onderhevig. De literatuur over industriële vernieuwing 
levert evenwel geen eenduidig beeld op van de betekenis hiervan voor de eisen die 
bedrijven stellen aan hun (nieuwe) werknemers. Als we in aanmerking nemen hoeveel 
factoren daarop van invloed zijn, is dat echter niet zo verwonderlijk. Het is niet uitslui-
tend de technologie die bepaalt aan welke eisen werknemers moeten voldoen. Ook de 
wijze waarop die technologie in de organisatie wordt ingepast is van belang, evenals de 
ontwikkelingen aan de aanbodzijde van de arbeidsmarkt. 
In ieder geval is wel duidelijk geworden dat de kennis, houding en vaardigheden van het 
personeel belangrijke factoren vormen voor de innovativiteit van een onderneming. 
Innovatieve bedrijven onderscheiden zich dan ook van niet-innovatieve bedrijven door 
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een hogere opleidingsgraad van het personeel, en ruimere mogelijkheden voor werkne-
mers tot aanvullende scholing. Om ondernemingen zowel technologisch als organisato-
risch flexibeler te maken is een breed inzetbaar personeelsbestand minstens zo belangrijk 
als de invoering van nieuwe vormen van produktieautomatisering. 
Onder invloed van allerlei ontwikkelingen in de omgeving waarin bedrijven moeten 
opereren, is ook de manier van denken over de rol van de factor arbeid in het productie-
proces aan het veranderen. Een goed gekwalificeerd personeelsbestand wordt namelijk 
steeds minder uitsluitend als een kostenpost, doch steeds meer als een onderdeel van het 
bedrijfskapitaal gezien ('human capital'). In overeenstemming hiermee verschuift ook de 
positie van het personeelsbeleid binnen de totale ondernemingsstrategie. Dat perso-
neelsbeleid steeds meer als een strategische aangelegenheid wordt gezien, is overigens 
niet enkel toe te schrijven aan overwegingen van technologie en concurrentie. Ook de 
schaarste op bepaalde segmenten van de arbeidsmarkt heeft hierbij ongetwijfeld een rol 
gespeeld. In het kader van deze studie is vooral van belang dat de genoemde verschui-
ving ook consequenties heeft voor de verhouding tussen het opleidings- en wervingsbe-
leid van bedrijven, die in de tweede onderzoeksvraag centraal staat. 
In de primaire onderzoeksfase is op het effect van economisch-technologische vernieu-
wing op kwalificatie-eisen niet expliciet ingegaan. Dit had vooral praktische redenen. Uit 
het onderzoek onder (middel)grote bedrijven in de Nederlandse machine-industrie blijkt 
echter wel dat de meeste bedrijven ervan uitgaan, dat het aantal medewerkers met een 
hogere opleiding toeneemt De cursussen waarmee deze bedrijven de kennis en kunde 
van hun werknemers op peil houden zijn in meerderheid technisch van aard. Slechts voor 
een deel betreft het hier nieuwe technieken (bijv. flexibele produktieautomatisering). Een 
aanzienlijk deel van de opleidingen is gericht op traditionele terreinen als metaalbewer-
king en lassen, gebieden die ook vaak ter sprake komen in verband met moeilijk 
vervulbare vacatures. Als motief voor het investeren in bedrijfsopleidingen worden 
technologische motieven echter vaker genoemd dan arbeidsmarktmotieven. 
11.1.2 De verhouding tussen wervings- en opleidingsbeleid 
Evenals de positie van het personeelsbeleid binnen het totale ondernemingsbeleid, is ook 
de verhouding tussen opleidings- en wervingsbeleid aan verandering onderhevig. In deze 
studie gaat de belangstelling in de eerste plaats uit naar de betekenis van opleiding en 
werving voor de wisselwerking tussen het bedrijf en zijn (regionale) omgeving. Om te 
voorzien in de noodzakelijke hulpbronnen zijn ten aanzien van die omgeving verschillen-
de strategieën mogelijk (bijv. beïnvloeding, afscherming, aanpassing of benutting). De rol 
die bedrijfsopleidingen daarbij spelen kan sterk uiteenlopen. 
Uit de bestudeerde literatuur blijkt dat er op bedrijfsniveau een nauwe relatie kan bestaan 
tussen opleidings- en wervingsbeleid. Uit dit onderzoek blijkt echter dat de deelname aan 
bedrijfsopleidingen sterker samenhangt met het intern opvullen van vacatures dan met het 
van buiten aantrekken van nieuwe werknemers (vergelijk De Grip et al 1990). Bedrijfs-
opleidingen zijn met andere woorden slechts in beperkte mate op nieuwkomers gericht. 
Een uitkomst die hierbij aansluit, is dat wervingsproblemen op de externe arbeidsmarkt 
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in het algemeen niet de belangrijkste reden zijn voor bedrijven om zelf opleidingsacti-
viteiten te ontplooien. Veel van de genoemde motieven hebben betrekking op de 
functievervulling van het huidige personeel, of op ontwikkelingen met betrekking tot de 
produktie, de concurrentie of de afzetmarkt. Al deze uitkomsten hebben implicaties voor 
de regionale verschillen die te verwachten zijn ten aanzien de opleidingsinspanningen, 
een thema dat verderop nog aan de orde komt. 
Afhankelijk van de accenten die in de personeelsvoorziening worden gelegd, wordt er 
wel gesproken van een 'wervingsstrategie' en een Opleidingsstrategie', als twee 
tegengestelde methoden om te voorzien in de behoefte aan arbeidskrachten. Uit het eigen 
onderzoek blijkt echter dat een dergelijke tweedeling te eenvoudig is. De analyses tonen 
aan dat er binnen het personeelsbeleid allerlei combinaties van een interne en een externe 
oriëntatie mogelijk zijn. Dit is een uilkomst die goed aansluit bij benaderingen uit de 
arbeidsmarktliteratuur die benadrukken dat het voor ondernemingen gunstig kan zijn om 
per afdeling of personeelscategorie een verschillend beleid te voeren. De onderzoeksge-
gevens zijn echter niet gedetailleerd genoeg om dit idee verder te kunnen onderbouwen. 
11.1.3 De ruimtelijke context 
De vraagstelling van deze studie wortelt in het vraagstuk van de invloed van de kwaliteit 
van het regionale arbeidsaanbod op het vestigen en functioneren van bedrijvigheid. 
Tegen deze achtergrond is het interessant om te weten in hoeverre bedrijfsopleidingen 
een bedrijf minder gevoelig maken voor een tekortschietende (regionale) arbeidsmarkt. 
Regionale verschillen in de kwaliteit van het exteme arbeidsaanbod zouden hierdoor een 
minder absolute betekenis kunnen krijgen. Om hier meer inzicht in te krijgen, is 
onderzocht in hoeverre arbeidsmarktproblemen regionaal verschillen, of ze een belangrij-
ke rol spelen als motief voor bedrijven om zelf personeel te gaan opleiden, en of er 
sprake is van een ruimtelijke associatie tussen arbeidsmarktproblemen en bedrijfsoplei-
dingen. 
Op dit punt is weinig bruikbaar bestaand materiaal voorhanden. Uit een FME-onderzoek 
in de Nederlandse metaalindustrie blijkt dat er binnen Nederland regionale verschillen 
beslaan in de problemen die bedrijven ondervinden bij het vervullen van vacatures. 
Bedrijven zouden hier in principe op kunnen reageren door een intensiever of aangepast 
wervingsbeleid, of door zelf opleidingsactiviteiten te ontplooien. Uit het genoemde 
onderzoek blijken echter geen sterke regionale verschillen in de gebruikte wervingskana-
len, maar wel in het al dan niet opleiden van nieuw personeel. Van een ruimtelijke 
relatie tussen wervingsproblemen en opleidingsactiviteiten is op het niveau van de 
gebiedsindeling die de FME hanteert echter geen sprake. Dit zou vereisen dat opleidings-
activiteiten het meest voorkomen in gebieden waar de wervingsproblemen het grootst 
zijn en omgekeerd. 
Ook de resultaten van het eigen onderzoek wijzen niet op een duidelijk ruimtelijk 
verband tussen problemen met het vervullen van vacatures en de opleidingsinspanningen 
van bedrijven. Hierbij is uitgegaan van een indeling van Nederland in drie zones, op 
basis van een meer of minder centrale ligging. De deelname aan bedrijfsopleidingen 
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blijkt toc te nemen van de periferìe naar het centrum, ook na correctie voor enkele 
bedrijfskenmerken. Anders dan in bet FME-onderzoek geldt dit niet alleen voor het 
nieuwe, maar ook voor het zittende personeel. Deze verschillen zijn niet goed te verkla-
ren door regionaal uiteenlopende wervingsproblemen, aangezien die niet erg groot zijn.1 
Gezien wat hiervoor is gezegd over de achtergrond van bedrijfsopleidingen, was deze 
conclusie wel enigszins te verwachten. Het waarom van de gevonden regionale verschil-
len is daarmee echter nog niet duidelijk. Misschien moet de verklaring eerder worden 
gezocht aan de vraagzijde dan aan de aanbodzijde van de arbeidsmarkt. Een mogelijke 
aanwijzing is, dat bedrijven in het centrum iets vaker naar het produkt en de markt 
verwijzen dan perifeer gevestigde bedrijven, als de motieven achter het opleidingsbeleid 
ter sprake komen. De verklaring zou daarom kunnen liggen in een verschil in produkt-
marktcombinaties, met daaraan gekoppeld hogere of sneller veranderende eisen aan de 
kwalificaties van het personeel.2 Een andere uitkomst die hier wellicht ook mee te 
maken heeft, is de geringe geneigdheid van bedrijven in de centrumzone om samen te 
werken met andere bedrijven in de omgeving. De relatie tussen produki-markicombinatie 
en concurrentiestrategie enerzijds, en het opleidings- en wervingsbeleid van bedrijven 
anderzijds, zou een interessant terrein kunnen zijn voor verder onderzoek. 
Er zijn grofweg drie sporen waarlangs de ruimtelijke context de intensiteit en de aard 
van het opleidingsbeleid van bedrijven kan beïnvloeden, namelijk de omvang en 
samenstelling van 1) het arbeidsaanbod, 2) de opleidingsinfrastructuur en 3) de bedrijvig-
heid. Aangezien het verrichte onderzoek de vraagzijde van de arbeidsmarkt als ingang 
had, zijn de eerste twee aspecten alleen aan de orde gekomen vanuit het gezichtspunt van 
de onderzochte bedrijven. Over het arbeidsmarktaspect is hiervoor al voldoende gezegd. 
Wat de opleidingsinfrastructuur betreft, blijkt uit het onderzoek dat de cursussen meestal 
op niet al te lange afstand van het bedrijf gegeven worden, ook als het gaat om op 
nationaal niveau georganiseerde cursussen. Tenslotte blijkt dat er in gebieden met relatief 
veel machine-industrie in verhouding meer samenwerking tussen individuele bedrijven 
voorkomt op het gebied van bedrijfsopleidingen dan in gebieden met weinig machinebe-
drijven. Het vermoeden bestaat dat in concentratiegebieden de taakverdeling tussen het 
reguliere onderwijs en het bedrijfsleven anders is dan elders, als het gaat om het opleiden 
van personeel. Ook dit zou een thema kunnen zijn voor verder onderzoek. 
11.2 Nabeschouwing 
Ter afsluiting van deze studie wordt nu het onderzoeksthema in een breder perspectief 
geplaatst, door enkele aanknopingspunten voor verder economisch-geografisch onderzoek 
aan te geven en door een aantal opmerkingen te maken over mogelijk beleid. 
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11.2.1 Aanknopingspunten voor economisch-geografisch onderzoek 
Een belangrijk uitgangspunt van deze studie is geweest, dat bedrijfsinterne ontwikkelin-
gen gevolgen kunnen hebben voor de relatie tussen bedrijven en hun omgeving en 
daarom van belang zijn voor economisch-geografisch onderzoek. Dit standpunt heeft een 
belangrijke rol gespeeld bij de afbakening van het project en heeft ertoe geleid dat 
bedrijfsopleidingen een centrale plaats in de vraagstelling hebben gekregen. Tot nu toe 
heeft de economische geografie (en het daarmee deels overlappende ruimtelijke arbeids-
marktonderzoek) zich vrijwel niet bezig gehouden met bedrijfsopleidingen. Ook Malecki 
constateert dit: 
"Allhough this [the provision of labour training] typically is nol a concern of regional 
analysts, how firms meet new, high-skill job requirements is a challenge equal to that of 
reallocating displaced workers (Ch. 9). The size of the labour pool needed for a particular 
skill varies across the life cycle, and thus the difficulty of finding workers to fill positions 
(which are at first ill-defined) is a predicament seldom explored in regional analysis" 
(Malecki 1991, p. 132). 
Aan het eind van deze studie is het daarom zinvol te kijken naar de wijze waarop kennis 
over bedrijfsopleidingen is in te passen in de economische geografie. Deze slotbeschou-
wing is vooral bedoeld om aan te geven dat het onderwerp van deze studie niet op 
zichzelf staat, maar raakvlakken vertoont met andere onderwerpen binnen de economi-
sche geografie. Wat dat betreft kunnen hier slechts enkele aanzetten worden gegeven. 
Produktiemuieu 
Het eerste raakvlak betreft het begrip produktiemilieu, dat staat voor alle builen het 
bedrijf liggende factoren die van aanwijsbaar belang zijn voor het vestigen en functione-
ren dat bedrijf (De Smidt 1981). Binnen dat concept zou naast vrij gangbare elementen 
als de regionale arbeidsmarkt en het regionaal aanwezige reguliere onderwijs, meer 
aandacht kunnen worden gegeven aan de beschikbaarheid van faciliteiten voor aanvul-
lende opleiding. Een wezenlijke toevoeging aan het geografische arbeidsmarktonderzoek, 
dat sterk op het meso-niveau georiënteerd is (Atzema 1991), zou een dergelijke (aanbod-
gerichte) benadering echter niet zijn. Daarvoor is meer aandacht nodig voor wat er in en 
rond individuele bedrijven gebeurt Dat kan bijvoorbeeld door bedrijfsopleidingen in 
verband te brengen met de wijze waarop bedrijven inspelen op mogelijkheden en 
beperkingen in hun externe omgeving. 
Vaessen (1993) onderscheidt bijvoorbeeld vier manieren waarop bedrijven met hun 
omgeving om kunnen gaan. Behalve louter gebruik te maken van wat de omgeving te 
bieden heeft (benutting), kunnen bedrijven ook interne veranderingen doorvoeren om 
beter op hun omgeving in te spelen (aanpassing). Verder kunnen ze proberen de 
interactie met de omgeving te beperken (afscherming), of trachten de omgeving in hun 
voordeel te (laten) veranderen (beïnvloeding). Bedrijfsopleidingen kunnen bij verschillen-
de van deze strategieën een rol spelen. Van aanpassing is sprake als bedrijven primair 
opleiden in reactie op kwalitatieve tekorten in het externe arbeidsaanbod. Het begrip 
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afscherming is van toepassing als bedrijfsopleidingen sterk verbonden zijn met de interne 
werving en doorstroming van personeel. 
Door het strategisch gedrag van bedrijven ten aanzien van werving en opleiding in 
veiband te brengen met ontwikkelingen op de exteme arbeidsmarkt, zou het geografische 
arbeidsmarktonderzoek sterker worden geïntegreerd met de rest van de economische 
geografie. In hoofdstuk 1 is geconstateerd dat deze aansluiting nu sterk te wensen 
overlaat. Geografisch arbeidsmarktonderzoek is in het algemeen meer op de aanbodzijde 
gericht dan op de vraagzijde, en is meestal gebaseerd op geaggregeerde gegevens. Door 
deze twee kenmerken komt het bedrijf als actor op de arbeidsmarkt niet goed uit de verf. 
Concurrentie versus samenwerking 
Afhankelijk van de gevolgde strategie, kan het gedrag van het ene bedrijf ten aanzien 
van de omgeving echter ook van invloed zijn op het functioneren van andere bedrijven. 
De vraag is dan onder welke omstandigheden bedrijven in een bepaalde regio bereid zijn 
met elkaar samen te werken om gemeenschappelijke problemen in de personeelsvoorzie-
ning op te lossen, danwei elkaar op dit terrein primair als concurrenten zien.3 De Jong 
& Lambooy (1994) gebruiken de term 'concullega' om de paradoxale situatie aan te 
geven dat een ander bedrijf tegelijkertijd als concurrent en als collega kan worden 
beschouwd. Dit is ook van toepassing bij beslissingen om samen met andere bedrijven 
een bedrijfsopleiding op te zetten. 
In paragraaf 11.1.3 is het idee geopperd om concurrentie en samenwerking met betrek-
king tot de arbeidsmarkt in verband te brengen met de positie van bedrijven op de 
afzetmarkt (produkt-marktcombinatie, concurrentiestrategie). Zo is het denkbaar dat een 
bedrijf met een vrij uniek produkt of produktieproces minder snel geneigd is bij het 
opleiden samen te werken met andere bedrijven die op dezelfde markt opereren. Het 
bedrijf is in dat geval wellicht bang zijn voorsprong te verliezen doordat er gevoelige 
informatie weglekt naar concurrenten. 
Een andere factor die het gedrag van bedrijven in een regio ten opzichte van elkaar zou 
kunnen beïnvloeden is het aantal bedrijven met een vergelijkbare arbeidsvraag in die 
regio. Wil een bedrijf samenwerken dan is de aanwezigheid van één of meer potentiële 
partners op niet al te grote afstand een noodzakelijke voorwaarde. Als daarentegen in een 
regio teveel bedrijven om dezelfde categorie arbeidskrachten concurreren, dan kan dat 
juist weer een rem betekenen op de bereidheid om samen te werken. Dit werpt een ander 
licht op twee verschijnselen waaraan in de economische geografie altijd veel aandacht is 
besteed, namelijk ruimtelijke concentratie en regionale specialisatie. 
Uiteindelijk gaat het echter niet om spreidingspatronen, maar om het al dan niet ontstaan 
van bepaalde relaties. Ten eerste van samenwerking tussen bedrijven onderling. Ten 
tweede tussen bedrijven en opleidingsinstellingen. Het zou interessant zijn om te weten, 
in hoeverre de rol van de opleidingsinfrastructuur varieert met het regionale specialisatie-
patroon. Een dergelijke benadering zou passen binnen het clusterconcept van Porter, 
maar dan overgebracht van het nationale naar het regionale schaalniveau (Jacobs, 
Boekholt & Zegveld 1990). 
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De betekenis van concentraties van gelijksoortige bedrijven bij het tot stand komen van 
opleidingsinitiatieven op regionaal niveau wordt doorkruist als een aantal veelgenoemde 
trends zich doorzetten. Zo wordt er gesproken van het vervagen van regionale specialisa-
ties (Van der Velden & Wever 1995) en van een afnemende betekenis van agglomeratie-
voordelen (Vastgoedmarkt mei 1996, p. 29). Bedrijven opereren in toenemende mate 
internationaal, onder andere vanwege steeds betere voorzieningen voor telecommunicatie. 
Toch zijn er ook een aantal signalen dat regionale omstandigheden nog niet al hun 
betekenis verliezen. Terwijl bedrijven zich wat hun toeleveranciers en hun afnemers 
betreft steeds minder tot de regio hoeven te beperken, blijft het werven van arbeidskrach-
ten nog grotendeels een regionale aangelegenheid. Het huidige personeel is bovendien 
een belangrijke factor die bedrijven ervan kan weerhouden hun activiteiten naar elders te 
verplaatsen. Tenslotte wordt in discussies over de effecten van de Europese eenwording 
nogal eens gesteld, dat verschillen tussen regio's juist belangrijker worden, terwijl 
verschillen tussen landen verminderen. 
Kennisoverdracht 
Bedrijfsopleidingen kunnen behalve als een instrument ten behoeve van de perso-
neelsvoorziening ook worden gezien als een vorm van kennisoverdracht. Dit kan binnen 
het bedrijf zijn, tussen bedrijven onderling, of tussen bedrijven en instellingen (kennis-
centra, opleidingsinstituten). De wijze waarop bedrijven aan informatie komen wordt in 
de economische geografie, maar ook daarbuiten, vaak bestudeerd in relatie tot het 
doorvoeren van innovaties. In hoofdstuk 2 hebben we gezien dat de gebruikte informatie-
bronnen in de loop van het innovatieproces veranderen. De ruimtelijke spreiding van 
bedrijfsexteme informatiebronnen is onder andere onderzocht door Dwars (1989). Het 
opleidingsaspect heeft deze auteur in zijn onderzoek echter niet expliciet meegenomen. 
Kennis en kennisoverdracht speelt vaak ook een belangrijke rol bij het ontstaan van 
netwerken van bedrijven. Een essentieel kenmerk van 'filières'4 is volgens Malecki 
(1991, p. 360), dat ze dragers zijn van kennis, vaardigheden en organisatietechnieken. De 
Jong & Lambooy (1994) stellen echter, dat de kennistransfer via dit soort netwerken in 
Nederland beperkt is, vanwege de zwakke netwerkstructuur van de Nederlandse econo-
mie. De agribusiness en de transport- en distributiesector vormen hierop een uitzonde-
ring. 
Kennis wordt in de geografie ook vanuit een geheel andere invalshoek bestudeerd. 
Knight heeft bijvoorbeeld veel aandacht besteed aan de wijze waarop steden getransfor-
meerd moeten worden om in te spelen op een op kennis gebaseerde economische 
ontwikkeling. Hij besteedt daarbij niet alleen aandacht aan fysieke aanpassingen, maar 
ook aan psychologische, politieke en esthetische aspecten. Knight wijst hierbij ook op de 
voordelen van clustering van kennisintensieve activiteiten en op de vele manieren waarop 
menselijk kapitaal in een steden kan accumuleren (Knight 1982, 1989, 1990). Het 
ruimtelijk bijeenbrengen van kennisintensieve bedrijven en onderzoeksinstellingen 
betekent echter nog niet vanzelfsprekend dat er ook nauwe relaties tussen die bedrijven 
en instellingen ontstaan. Dat bij het uitbesteden van R&D-activiteilen afstand geen 
bezwaar hoeft te zijn blijkt bijvoorbeeld uit de tendens dat grote ondernemingen de 
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laatste jaren meer R&D in het buitenland laten doen.' Bij projekten die geen frequent 
persoonlijk bezoek vereisen, kunnen verschillende vormen van telecommunicatie (fax, e-
mail, telefonisch vergaderen) wellicht voor een belangrijk deel in de behoefte aan 
informatieuitwisseling voorzien. Aan de andere kant richten universiteiten en grote 
onderzoeksinstellingen zich bij het uitvoeren van opdrachten niet primair op de lokale of 
regionale bedrijvigheid. Hun oriëntatie is eerder nationaal of internationaal. 
11.2.2 Opmerkingen over beleid 
Het belang van scholing 
Dat bedrijfsopleidingen en andere vormen van scholing van groot economisch en 
maatschappelijk belang zijn, wordt de laatste jaren in brede kring onderkend. Als 
minister van Economische Zaken heeft Andriessen hier bijvoorbeeld regelmatig op 
gehamerd. Pleidooien voor scholing zijn echter niet altijd even evenwichtig. Kwalitatieve 
versterking van de Nederlandse economie vergt aandacht voor het op peil brengen en 
houden van kennis en vaardigheden op alle opleidingsniveaus. Ook moet de aandacht 
niet uitsluitend worden gericht op technologie, maar ook op andere terreinen. 
Onlangs is er opnieuw discussie ontstaan over de concurrentiekracht van de Nederlandse 
industrie, en over het meest wenselijke beleid om hier verbetering in te brengen (Jacobs 
1994, Van de Ven & De Kok 1994, Zegveld 1994, Van der Zwan 1994). Dat de 
gezondheid van de industrie te wensen overlaat, wordt vrij algemeen onderschreven. 
Over de diagnose en de behandeling van de kwaal lopen de meningen echter fundamen-
teel uiteen. Er zijn grofweg twee visies te onderscheiden. In de ene optiek zijn de hoge 
produktiekosten het grootste probleem. De oplossing wordt daarom vooral gezocht in 
loonmatiging en in het terugdringen van de sociale lasten. In de andere optiek zou de 
Nederlandse industrie zich vooral moeten toeleggen op produkten met een hoge toege-
voegde waarde, aangezien pogingen om door matiging van de loonkosten te concurreren 
met lage lonenlanden weinig kans van slagen hebben. Volgens Kleinknecht kan een op 
kostenvermindering gericht beleid zelfs contraproduktief werken, doordat dit vooral in 
het voordeel van zwakke bedrijven en sectoren werkt, waardoor de noodzakelijke 
vernieuwing van de Nederlandse industrie achterwege blijft (De Volkskrant, 1 oktober 
1994). 
Welke van de twee visies juist is, is een vraag die buiten het bestek van deze studie valt. 
Toch zijn hierover met betrekking tot bedrijfsopleidingen wel twee opmerkingen te 
maken. Ten eerste rijst de vraag of een (te) sterke nadruk op kostenreductie niet ten 
koste gaat van de opleidingsactiviteiten die bedrijven ontplooien. Ten tweede is het 
aannemelijk dat bedrijfsopleidingen een belangrijke rol kunnen spelen bij het realiseren 
van een hogere toegevoegde waarde binnen de industrie. Immers, het ontwikkelen, 
produceren en afzetten van nieuwe of gewijzigde produkten staat en valt met de kennis 
en vaardigheden die werknemers met zich mee brengen. Hierbij gaat het niet alleen om 
technologie in engere zin, maar ook om kennis van de markt, en om de (strategische en 
organisatorische) kennis die nodig is om een brug te slaan tussen de technologische 
mogelijkheden en de wensen van de markt ('combinatiekennis', zie Jacobs 1994). 
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De organisatie van scholing 
Net als bedrijven uiteenlopende motieven hebben om opleidingsactiviteiten te ontplooien, 
zijn er ook in de interesse van de overheid voor bedrijfsopleidingen verschillende 
invalshoeken te onderkennen. De belangrijkste beleidsterreinen zijn wat dat betreft het 
arbeidsmarkt- en het technologiebeleid. Dit dubbele gezicht van scholing maakt het ook 
niet eenvoudig om overeenstemming te krijgen over de verdeling van de verantwoorde-
lijkheden over de diverse betrokken partijen (bedrijven, intermediaire organisaties, 
overheid) en over de meest optimale organisatie van de verschillende vormen van 
scholing. 
De OSA maakt onderscheid tussen bedrijfsspecifìeke, sectorgerichte en beroepsspecifieke 
opleidingen, waarvoor respectievelijk de bedrijven zelf, de bedrijfstak (CAO) en de 
overheid verantwoordelijk zouden moeten zijn (Hövels, Geurts & Van Wel 1989). Een 
probleem hierbij is echter dat de grenzen tussen sectoren steeds meer vervagen, en 
beroepen van inhoud veranderen. Een ander probleem bij het vaststellen van een beleid 
ten aanzien van scholing is, om de balans te vinden tussen beleid op korte termijn, zoals 
het bezetten van moeilijk vervulbare vacatures, en beleid op lange termijn, dat bijvoor-
beeld tot doel zou kunnen hebben om tot hoogwaardiger produktcn te komen. 
Vooral voor kleinere bedrijven is samenwerking onontbeerlijk, als het gaat om het 
oplossen van problemen rondom de scholing van hun medewerkers (tabel 11.1). De 
meest voor de hand liggende ingangen hiervoor zijn de produktieketen, de branche en de 
regio (Van Terwisga & Van Sluijs 1990). De opmerking die eerder in dit hoofdstuk is 
gemaakt over de zwakke netwerkstructuur van de Nederlandse economie doet vermoeden 
dat samenwerking van bedrijven met hun toeleveranciers of afnemers hier betrekkelijk 
weinig voorkomt. Samenwerking op brancheniveau komt in Nederland daarentegen wel 
veel voor. In de metaalindustrie bestaat bijvoorbeeld reeds een lange traditie op het 
gebied van brancheopleidingen (Stichting Opleiding Metaal). Het aantal CAO's waarin 
afspraken over scholing worden gemaakt is de laatste jaren bovendien sterk toegenomen. 
Tenslotte zijn er in Nederland ook allerlei vormen van samenwerking op regionaal 
niveau. Deze ingang verdient volgens Malecki (1991) de voorkeur, getuige de volgende 
twee citaten: 
"Skills and entrepreneurship, unlike scientific knowledge and technology, are very local 
phenomena, yet these are especially critical to economic change and Schumpeterian 
creative destruction" (p. 360). 
"Flexible production and the prominent place of small firms force labour training to the 
forefront of local policy (...). While large-scale projections of increased skill requirements 
are easily made, regional and local variations are prominent, suggesting that training and 
education policies must be locally based" (p. 366). 
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Tabd 11.1 Problemen rondom de scholing van werknemers waarbij bedrij-
ven hulp van buiten zouden kunnen gebruiken 
Afstemming onderwijs-ar-
beidsmarkt 
Integraal strategisch beleid 
Behoefte aan opleiding 
Opsporen en selecteren van 
opleidingen 
Uitvoeren van opleidingen 
Er is een slechte afstemming van het reguliere 
beroepsonderwijs op de arbeidsmarkt, waar-
door kwalitatieve en kwantitatieve tekorten 
aan personeel ontstaan 
Voor veel bedrijven is het moeilijk een inte-
graal strategisch beleid te formuleren dat mede 
gebaseerd is op de gewenste ontwikkeling in 
het personele potentieel 
Veel bedrijven hebben moeite met het analy-
seren van hun behoefte aan opleidingen 
Het blijkt moeilijk geschikte opleidingen te 
zoeken en Ie selecteren 
Veel bedrijven ondervinden problemen bij het 
geven van opleidingen en hel integreren van 
het geleerde in het dagelijkse werk 
Bron: Van Terwisga & Van Sluijs 1990, p. 124-128 
Het op regionaal niveau inspelen op nieuwe opleidingsbehoeften veronderstelt natuurlijk 
wel een zekere speelruimte. Ten aanzien van het reguliere onderwijs is die zeer gering, 
vanwege het sterk centraal gestuurde onderwijsbeleid (Hennephof, Bennink & Van 
Straten 1986), al zijn er de laatste jaren wel wat meer mogelijkheden gekomen voor 
contractonderwijs en andere vormen van samenwerking tussen scholen en bedrijven. De 
verschuiving binnen de arbeidsvoorzieningsorganisatie 'van een centraal gecoördineerd 
regio-beleid naar beleidsbeslissingen op regionaal niveau' (Min. SZW 1991, p. 57) geeft 
echter wel meer mogelijkheden om de onderlinge afstemming tussen allerlei vormen van 
scholing op het regionale niveau te verbeteren. Wellicht zouden ook de Innovatiecentra 
een rol kunnen spelen, door vroegtijdig nieuwe scholingsbehoeften te signaleren binnen 
hun werkgebied. 
Dercksen (1991) ziet binnen een efficiënte scholingsstructuur plaats voor zowel bedrij fs-
takgewijze opleidingsorganisaties als 'regionale scholingsmarkten'. Albeda komt op het 
congres 'Arbeidsmarkt en regio: ruimte voor beleid?', tot een soortgelijke conclusie. 
Volgens hem is er niet echt een tegenstelling tussen beleid op centraal en op regionaal 
niveau, omdat veel arbeidsmarktproblemen overal voorkomen, zij het in verschillende 
doses (Scholten 1990). 
Ter afsluiting van deze studie over bedrijfsopleidingen, kan worden geconstateerd dat er 
zowel voor het (economisch-geografische) onderzoek, als voor het beleid nog wel een 
aantal vragen overblijven. Meer inzicht in de economische functie van onderwijs en 
scholing, op welke schaal dan ook, is wetenschappelijk e^ maatschappelijk van groot 
belang. Het vermogen van plaatsen, regio's en landen zich aan te passen aan kansen en 
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bedreigingen in een dynamische economische omgeving staat en valt met het op peil 
houden van de kennis en vaardigheden van hun inwoners. 
Noten bij hoofdstuk 11 
1 Het is natuurlijk niet uitgesloten dat dit voor kleinere bedrijven anders ligt. In de economiscb-
geografische literatuur wordt er in het algemeen van uitgegaan dat kleinere bedrijven gevoeli-
ger voor bun omgeving zijn dan grotere bedrijven, die meer mogelijkheden hebben tot 
strategisch gedrag. 
2 Louter & Schölten (1993) stellen dat het niveau van de industriële arbeidsplaatsen in de vier 
grote stedelijke agglomeraties hoger is dan daarbuiten. De betekenis van de industrie voor de 
totale werkgelegenheid is in de grote steden echter beperkt 
3 Samenwerking staat volgens De Ridder (1994) de laatste tijd in de economische wetenschap 
opnieuw in de belangstelling. De inspiratiebron is deze keer niet de wiskunde (speltheorie), 
maar de biologie (evolutietheorie). Terwijl de klassieke economie primair uitgaat van eigenbe-
lang, zou de introductie van concepten uit de biologie meer zicht moeten geven op gedrag dat 
individuen ontplooien ten behoeve van het groepsbelang (zie ook The Economist van 25 
december 1993, p. 91). 
4 Een filière is volgens Kramer (1990, p. 61): 'de gehele 'produktieketen' van verschillende met 
elkaar samenhangende commerciële en technische produktiestadia van toeleveranciers van 
grondstoffen, technische bewerking, en onderdelen tot en met de consument van het eindpro-
dukt' (zie ook Lambooy 1991). 
5 Dit blijkt uit een persbericht van het CBS van 15 december 1995. 
197 

Samenvatting 
1 Inleiding 
In de jaren tachtig is veel geschreven over de voorwaarden voor innovatie en groei in de 
Nederlandse industrie. Veel van de bekende vestigingsfactoren voor innovatieve 
bedrijven blijken binnen Nederland een beperkte rol te spelen. De beschikbaarheid van 
gemotiveerd en vakbekwaam personeel lijkt hierop een uitzondering te zijn. Dit is de 
belangrijkste aanleiding geweest voor dit onderzoek, dat zich vooral richt op de vraag 
naar arbeid bij individuele bedrijven. 
Ontwikkelingen op het gebied van de afzetmarkt en de concurrentie vragen om een 
andere wijze van produceren. Hierdoor veranderen de kwalificatie-eisen die aan werkne-
mers worden gesteld. Het doel van dit project is, meer (economisch-geografisch) inzicht 
te geven in de relatie tussen veranderingen in de industriële produktie en de perso-
neelsvoorziening van ondernemingen. Twee hoofdvragen staan daarom centraal: 
1 Op welke wijze zijn de recente ontwikkelingen in de industriële produktie van 
invloed op de eisen die bedrijven aan de kwalificaties van hun werknemers stellen? 
2 a) Als we ervan uitgaan dat er kwalitatieve veranderingen optreden in de vraag naar 
arbeid, vangen bedrijven deze dan primair op via hun wervingsbeleid ('externe optie') 
of ligt het accent meer op hun opleidingsbeleid ('interne optie')? b) In hoeverre loopt 
het antwoord op deze vraag regionaal uiteen? 
De uitwerking van de eerste vraag is uitsluitend gebaseerd op literatuur en secundaire 
data; om de tweede vraag te beantwoorden zijn bij bedrijven gegevens verzameld door 
middel van telefonische en schriftelijke enquêtes. De onderzoekspopulatie bestond uit 
alle Nederlandse vestigingen in de machine-industrie met honderd of meer werkzame 
personen. Regionale verbijzondering van de resultaten vindt alleen plaats op het niveau 
van drie globale zones (centrum, intermediaire zone, periferie). 
Met dit onderzoek wordt beoogd bij te dragen aan de kennis over de relaties die 
bedrijven onderhouden met hun (regionale) omgeving. Dit kan worden beschouwd als 
een van de hoofdthema's van de economische geografie. Het verschijnsel bedrijfsoplei-
dingen dat hierbij als ingang wordt genomen heeft echter in de economische geografie 
nog weinig aandacht gekregen. Aangezien de economische geografie en de geografische 
arbeidsmarktliteratuur nog weinig theorieën hebben opgeleverd die als aanknopingspun-
ten zouden kunnen dienen, richt deze studie zich vooral op het aandragen van bouwste-
nen die van belang kunnen zijn voor een economisch-geografisebe visie op de relaties 
tussen bedrijven en hun omgeving. 
Het opleidings- en wervingsbeleid van bedrijven wordt aan de ene kant beïnvloed door 
vernieuwingen in de industriële produktie, en aan de andere kant door de algemene 
accenten die binnen het personeelsbeleid worden gelegd ten aanzien van de relatie met 
de arbeidsmarkt. Deze thema's komen aan de orde in deel I. Deel II doet verslag van het 
empirische onderzoek in de Nederlandse machine-industrie. 
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2 Economísch-technologische vernieuwing 
Het afgelopen decennium zijn in de industriële produktie allerlei vernieuwingen opgetre-
den die mogelijk van invloed zijn op de vraag naar arbeid en de wijze waarop bedrijven 
in hun personeelsbehoefte voorzien. Vernieuwing wordt hier vanuil een aantal verschil-
lende invalshoeken belicht (kansrijkheid, innovatie, flexibele produktie, produktieorgani-
satie en produktieautomatisering). 
Oorspronkelijk was het de bedoeling deze studie toe te spitsen op 'kansrijke bedrijvig-
heid'. Op grond van literatuurstudie en empirisch onderzoek is daar echter van afgezien. 
Het belangrijkste bezwaar was, dat bedrijfsspecifieke aspecten bij een te sterke nadruk op 
sectoren buiten beschouwing blijven. 
Meer aanknopingspunten voor het onderwerp van deze studie biedt het innovatiebegrip. 
Innovaties hebben vele kanten, en kunnen daarom ook op verscheidene manieren worden 
bestudeerd. Innovaties zijn niet sectorgebonden: ze ontstaan vaak op het raakvlak van 
verschillende sectoren en leiden nogal eens tot het vervagen van sectorgrenzen. Bij 
diverse aspecten van het innovatieproces speelt het personeel een wezenlijke rol. Aan de 
ene kant verhoogt een goed opgeleid personeelsbestand het innovatievermogen, aan de 
andere kanl leidt een sterk accent op innovatie tot hogere kwalificatie-eisen. 
De laatste jaren wordt er vaak op gewezen dat het verhevigen van de internationale 
concurrentie, het verkorten van de levenscyclus van produkten, en het veranderen van de 
voorkeuren van afnemers, leiden tot veranderingen in de wijze van produceren. Deze 
wijzigingen betreffen de door bedrijven gevolgde concurrentiestrategieën, de produktie-
technologie en de arbeidsorganisatie. Bedrijven moeten er rekening mee houden dat de 
eisen die afnemers aan een produkt stellen veranderen, en dat de vraag naar produkten 
steeds heterogener en veranderlijker wordt. Dit vraagt om veranderingen in de produktie-
technologie en de organisatie van het produktieproces. De betekenis van dergelijke 
ideeën over flexibele produktie voor deze studie ligt vooral in het verband dat wordt 
gelegd lussen concurrentiestrategie, produküetechnologie en arbeidsorganisatie. De 
concurrentiestrategie van een onderneming vormt het kader waarbinnen keuzen worden 
gemaakt met betrekking tot de produküetechnologie en de arbeidsorganisatie. De 
uitgangssituatie en doelstellingen op die terreinen hebben vervolgens belangrijke 
implicaties voor het recruterings- en opleidingsbeleid van de onderneming. 
Op grond van de seriegrootte en de variëteit van de produkten zijn binnen de industrie 
vier typen produktieorganisatics te onderscheiden die een continuüm vormen: continue 
processen, discontìnue processen, produktgroepen en projectsituaties. Deze lypen 
bedrijvigheid verschillen wat betreft hun gevoeligheid voor economisch-technologische 
vernieuwingen. De machine-industrie, die in het primaire gedeelte van dit onderzoek 
centraal staat, is voor het grootste deel tot de categorie 'produktgroepen' te rekenen. 
Doordat groepsgewijze produktie de gunstigste combinatie van schaalvoordelen en 
'economies of scope' vertoont, vormt dit type bedrijvigheid een goede voedingsbodem 
voor flexibele specialisatie en voor de toepassing van nieuwe (sleutel-)technologicën. Uit 
statistisch materiaal over hel gebruik van drie soorten produktieautomatisering blijkt dat 
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in de metaalsector bet belang van produktieautomatisering in korte tijd sterk is toegeno-
men. 
3 Personeelsbeleid en arbeidsmarkt 
De taak van bet personeelsbeleid is om de personeelsbezetting zowel kwantitatief als 
kwalitatief voortdurend op het juiste peil te houden. Hierbij moeten ondernemingen niet 
alleen rekening houden met ontwikkelingen in de produktie, maar ook met de structuur 
van de arbeidsmarkt en de processen die zich op die arbeidsmarkt afspelen. 
De arbeidsmarkt kan worden gezien als een systeem van bestanden en stromen. Vraag en 
aanbod van arbeid zijn niet homogeen, zodat er sprake is van verschillende deelmarkten. 
Dit aspect is van belang, omdat het zich ook uit in het zoekgedrag van werknemers en 
het wervingsgedrag van werkgevers. De arbeidsmobiliteit is de laatste jaren sterk 
toegenomen, waarbij de doorstroming van baan naar baan niet over het hoofd mag 
worden gezien. Door kwalitatieve discrepanties tussen vraag en aanbod, kan er tegelijker-
tijd sprake zijn van een aanzienlijke werkloosheid en grote aantallen openstaande 
vacatures. Zowel naar beroep als naar opleiding zijn er het afgelopen decennium 
verschuivingen opgetreden in de structuur van de beroepsbevolking. Deels hangen die 
verschuivingen samen met verschuivingen tussen bedrijfstakken. De opleidingseisen die 
bedrijven stellen hangen slechts voor een deel samen met veranderende functie-inhouden 
(bijv. vanwege technologische ontwikkelingen). Er kunnen daarnaast namelijk ook 
(neerwaartse) verdringingsprocessen optreden, die vooral te maken hebben met de 
omvang van het arbeidsaanbod in het betreffende arbeidsmarktsegment. 
Personeelsbeleid wordt de laatste jaren steeds meer als een strategisch onderdeel van het 
ondernemingsbeleid gezien, vanwege het belang van de menselijke factor bij innovatie en 
kwaliteitsverbetering. Dit inzicht heeft ook invloed op de accenten die bedrijven binnen 
hun personeelsbeleid leggen met betrekking tot werving en opleiding. 
De relatie tussen bedrijf en arbeidsmarkt is hier belicht aan de hand van twee benaderin-
gen uit de arbeidsmarktliteratuur (interne arbeidsmarkten, flexibele personeelsinzet) die 
vanuit verschillende invalshoeken iets zeggen over de wijze waarop bedrijven in hun 
personeelsbehoefte voorzien. Hoewel in het ene geval het accent ligt op stabiliteit en in 
het andere geval op flexibiliteit, sluiten beide visies elkaar niet uit, aangezien het 
personeelsbeleid niet in alle delen van een bedrijf hetzelfde karakter hoeft te hebben. 
De essentie van interne arbeidsmarkten is, dat bedrijven zich minder afhankelijk maken 
van de externe arbeidsmarkt, door een sterk accent te leggen op interne werving en 
bedrijfsopleidingen. Factoren die hierbij een rol spelen zijn de wens tot breder inzetbaar 
personeel, het bedrijfsspecifieker worden van kwalificatie-eisen onder invloed van 
technologische veranderingen en knelpunten bij het vervullen van vacatures. Er is dus 
een duidelijk verband te leggen met de verschillende vormen van flexibiliteit die vaak 
worden onderscheiden (numeriek vs functioneel, intern vs extern). Waar het in het 
personeelsbeleid op aankomt, is het juiste evenwicht te vinden tussen flexibiliteit en 
stabiliteit. 
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4 Wervingsbeleid 
Het wervingsbeleid van een bedrijf is erop gericht potentiële werknemers te vinden 
waarvan de kwalificaties aansluiten bij de kenmerken van de openstaande functies. Om 
in contact te komen met werkzoekenden die voldoen aan de selectiecriteria staan het 
bedrijf verschillende wervingskanalen ter beschikking. 
De selectie van nieuwe werknemers vindt echter niet uitsluitend plaats op basis van eisen 
die direct uit de inhoud van de betreffende functies voortvloeien. Veel eigenschappen die 
van invloed zijn op de (toekomstige) prestaties bewijzen zich veelal pas in de praktijk. 
Daarom worden vaak indirecte criteria gebruikt als indicatoren voor niet direct waar-
neembare eigenschappen. 
Kwalificaties zijn de kennis, vaardigheden en houdingen van (potentiële) werknemers die 
van belang zijn voor het uitoefenen van een bepaalde functie. Deze kunnen worden 
verworven in het reguliere onderwijs, een bedrijfsopleiding of in de praktijk. Welke 
kwalificaties nodig zijn, hangt onder andere af van de functiekenmerken van de betref-
fende vacature (bijv. complexiteit, zelfstandigheid). De selectiecriteria die in de onder-
zoeksliteratuur het meest worden genoemd zijn opleiding, leeftijd en werkervaring. De 
eisen die bedrijven stellen hangen — behalve van de functie — ook af van het soort 
personeelsbeleid en de situatie op de arbeidsmarkt. 
Bedrijven kunnen bij het zoeken van personeel gebruik maken van verschillende soorten 
wervingskanalen. De belangrijkste zijn: advertenties, interne werving, arbeidsbureaus, 
uitzendbureaus en informele contacten. Vaak worden er meerdere kanalen naast elkaar 
gebruikt. De keuze verschilt per functieniveau. Niet alle kanalen zijn echter even 
effectief. Bovendien is het gebruik van wervingskanalen in de tijd gezien niet constant. 
Wervingskanalen verschillen in ruimtelijke reikwijdte. Naarmate het functieniveau stijgt, 
neemt het gebruik van regionaal georiënteerde kanalen af. Uit gegevens met betrekking 
tot de metalektro-sector blijkt dat de regionale verschillen die binnen Nederland bestaan 
in aantal en soort gebruikte wervingskanalen niet spectaculair zijn. 
Het wervings- en selectiebeleid van een onderneming kan deel uitmaken van verschillen-
de soorten strategieën. Bij een 'wervingsstralegie' staan vaktechnische kwalificaties en 
directe inzetbaarheid centraal. Binnen een Opleidingsstrategie' wordt sterker gelet op de 
sociaal-normatieve kwalificaties van nieuwe werknemers; tekortschietende vaktechnische 
kwalificaties worden zonodig op het gewenste peil gebracht via bedrijfsopleidingen. 
Werving en opleiding zijn onderling dus sterk vervlochten. Onder invloed van factoren 
aan de vraag- en aanbodzijde van de arbeidsmarkt, verschuift het accent binnen het 
personeelsbeleid van wervings- naar opleidingsbeleid. Deze verandering maakt deel uit 
van een herwaardering van de produkiiefactor arbeid ('menselijk kapitaal'). 
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5 Bedrijfsopleidingen 
Bedrijfsopleidingen zijn te onderscheiden van andere onderwijs- en scholingsactiviteiten 
enerzijds, en van meer informele vormen van kennisoverdracht anderzijds. Omdat daarbij 
in de literatuur verschillende invalshoeken worden gevolgd, is er geen overeenstemming 
over de afbakening van het begrip. In deze studie worden bedrijfsopleidingen gedefi-
nieerd vanuit het gezichtspunt van de bedrijven, met als belangrijkste criterium de finan-
ciële betrokkenheid van het bedrijf. Informele leervormen blijven buiten beschouwing. 
Bedrijfsopleidingen nemen verschillende vormen aan. Een bedrijf kan alles in eigen hand 
houden, of het verzorgen van opleidingen uitbesteden. Daarbij kan het verschillende 
soorten instituten inschakelen. Belangrijk is ook de keuze tussen maatwerk en stan-
daardcursussen. Opleidingen kunnen sterk functiegericht of breder van opzet zijn. 
Daarnaast kunnen ze meer of minder formeel zijn. Naar de reikwijdte van de verworven 
kwalificaties zijn bedrijfs-, sector- en beroepsspecifieke opleidingen te onderscheiden. 
Tenslotte zijn er uiteenlopende doelgroepen mogelijk. 
Dat bedrijven zelf investeren in de scholing van hun eigen (nieuwe) werknemers, heeft 
verschillende redenen. Het reguliere onderwijs voorziet in veel gevallen niet goed in de 
behoeften van het bedrijf. Functies veranderen van inhoud, en de kennis van werknemers 
veroudert. Scholing kan de interne doorstroming bevorderen, de motivatie van het 
personeel verhogen, en innovatief gedrag stimuleren. De kosten van goed opgezette 
scholingsinspanningen blijken zichzelf ruimschoots terug te verdienen. Dit is het centrale 
uitgangspunt van de theorie van het menselijke kapitaal. 
Op basis van het beschikbare cijfermateriaal is slechts een gebrekkig inzicht mogelijk in 
de omvang en ontwikkeling van bedrijfsopleidingen. Bovendien is de opleidingsmarkt 
door het grote aantal opleidingsinstituten en opleidingen nogal ondoorzichtig. Aan de 
hand van een aantal bronnen is ingegaan op zaken als: deelname, opleidingskosten, soort 
opleidingen, terreinen en doelgroepen. Behalve algemene cijfers zijn ook gegevens met 
betrekking tot de metaalindustrie besproken. 
De opleidingsinspanningen zijn in de jaren tachtig sterk toegenomen. Ook zijn de laatste 
jaren de afspraken die in CAO-verband over scholing zijn gemaakt fors in aantal 
toegenomen. Toch zijn er signalen dat er op het gebied van bedrijfsopleidingen sprake is 
van onderinvestering. Hoewel er redenen zijn om een verdere toename van de oplei-
dingsactiviteiten te verwachten, moeten er wel diverse knelpunten worden overwonnen 
(bijv. financiering, houding werknemers). 
De officiële statistieken verbijzonderen de cijfers over de omvang van scholingsactivi-
teiten in bedrijven niet regionaal. Uit FME-gegevens is wel een vrij globaal ruimtelijk 
patroon te destilleren van de scholingsactiviteiten in de metalektro. Het percentage 
scholende bedrijven verschilt tussen verschillende delen van Nederland wel ten aanzien 
van het recent in dienst genomen personeel, maar niet ten aanzien van het personeel dat 
reeds langer in dienst is. Dat in het Noorden van het land in verhouding minder 
bedrijven aan scholing doen, heeft waarschijnlijk te maken met relatief geringe proble-
men met het vervullen van vacatures. 
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6 Tussenbalans 
De literatuurstudie levert aanwijzingen op voor de invloed van industriële vernieuwing 
op de eisen die ondernemingen aan hun werknemers stellen. Zo is er verband tussen de 
noodzaak van ondernemingen om zich aan te passen aan veranderende afzetmarkten en 
de flexibiliteit die van werknemers wordt gevraagd bij het vervullen van hun functie. Het 
empirische onderzoek gaat niet meer expliciet in op de invloed van (technologische) 
vernieuwing op kwalificatie-eisen, doch concentreert zich op de verhouding tussen het 
opleidings- en het wervingsbeleid van bedrijven. 
Opleiding en werving kunnen enerzijds worden gezien als activiteiten die hand in hand 
gaan. Anderzijds worden de termen Opleidingsstrategie' en 'wervingsstralegie' gebruikt 
om aan te geven dat sommige bedrijven in hun personeelsbeleid vooral het accent op 
bedrijfsopleidingen leggen, terwijl bij andere bedrijven het zwaartepunt ligt bij de 
wervingsactiviteiten. Opleidings- en wervingsactiviteiten worden in deze studie bezien in 
het licht van de strategieën die bedrijven gebruiken in relatie tot hun omgeving. Hiervan 
zijn een aantal voorbeelden genoemd. De economisch-geografische achtergrond van het 
onderzoek vraagt om bijzondere aandacht voor ruimtelijke verschillen en ruimtelijke 
nabijheid. Zo kunnen ruimtelijke verschillen in de intensiteit van de opleidingsactiviteiten 
verband houden met regionaal uiteenlopende wervingsproblemen. Ruimtelijke nabijheid 
kan van invloed zijn op de mogelijkheden voor bedrijven om bij het opleiden van 
(nieuwe) werknemers samen te werken met andere bedrijven. 
7 De Nederlandse machine-industrie 
De machine-industrie is gezien het aantal ondernemingen en de jaarlijkse omzet geen 
onbelangrijk onderdeel van de Nederlandse economie. De sector is sterk exportgericht en 
zorgt voor een behoorlijk aantal arbeidsplaatsen, die voor een groot deel van een redelijk 
niveau zijn. De grootste bedrijfsgroep binnen de machine-industrie richt zich op machi-
nes en apparaten voor de voedingsmiddelen-, chemische en aanverwante industrieën. 
Machinefabrieken zijn gemiddeld relatief klein. De grotere ondernemingen zijn klein in 
aantal, maar genereren wel het grootste deel van de omzet en de werkgelegenheid. De 
machine-industrie levert zowel complete eindprodukten (verpakkingsmachines), als 
onderdelen (lagers) en sub-assemblages (dieselmotoren). De series zijn vrij kort en de 
produktie is arbeidsintensief. Machinebedrij ven verwerken in veel gevallen door andere 
bedrijven toegeleverde onderdelen of sub-assemblages in hun produklen. De machine-
industrie vormt een goede voedingsbodem voor de toepassing van micro-elektronica en 
flexibele produktieautomatisering. Onder invloed van technologische veranderingen en 
hogere kwaliteitseisen, neemt het aandeel MTS-ers in de branche toe, evenals het aandeel 
van de werknemers dat in de indirecte sfeer werkt. 
Omdat de machine-industrie afhankelijk is van de investeringsgeneigdheid van andere 
bedrijven, is de afzet zeer conjunctuurgevoelig. De positie op de Nederlandse thuismarkt 
is zwak. Het aandeel in de wereldmarkt is gering, al lijkt daar op een aantal segmenten 
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wel verbetering in te komen. Omdat de Nederlandse markt voor machines vrij open is, 
worden de zwakke punten van het Nederlandse produktiemilieu in de concurrentie met 
hel buitenland zwaar gevoeld. Dat zijn onder andere de grote problemen bij het vinden 
van gekwalificeerd personeel, de hoge loonkosten en de harde gulden, de weinig op 
techniek gerichte schoolkeuze, en het gebrek aan kennis van exportmarkten. Sterke 
punten zijn daarentegen de hoge produktie per werknemer, de kwaliteit van bet middel-
baar en hoger onderwijs, de sterke positie op het gebied van transport en agribusiness, de 
aanwezigheid van de hoofdzetels van enkele multinationals, en de grote aandacht voor 
energievraagstukken en milieuzorg. 
De ruimtelijke spreiding van de vestigingen en de werkgelegenheid is geanalyseerd voor 
de jaren 1978 en 1988. Van een extreem geconcentreerd patroon is geen sprake. Hoewel 
de positie van sommige regio's aanzienlijk is veranderd, is in de beschouwde periode 
geen opzienbarende concentratie of deconcentratie opgetreden. Binnen de machine-
industrie is sprake van een zekere regionale specialisatie. 
8 Onderzoek en onderzoekspopulatie 
De primaire data zijn verzameld onder de vestigingen met honderd of meer werkzame 
personen in de Nederlandse machine-industrie. Door middel van telefonische en 
schriftelijke enquêtes is informatie verkregen van vierenzeventig bedrijven, wat overeen-
komt met bijna de helft van de relevante populatie. De vragen hebben betrekking op 
bedrijfskenmerken, opleidingsactiviteiten en wervingsaspecten. 
In het empirische onderzoek staan vier vragen centraal: 
1 Zijn bedrijfsopleidingen vooral ie beschouwen als een noodzakelijke reactie op 
wervingsproblemen, of maken ze deel uit van een doelbewuste strategie? 
2 Vullen opleidings- en wervingsbeleid elkaar aan, of zijn het twee alternatieve 
benaderingen binnen de personeelsvoorziening? 
3 In hoeverre zijn regionale verschillen in de intensiteit van de opleidingsinspanningen 
in verband te brengen met regionaal uiteenlopende wervingsproblemen? 
4 Welke rol speelt de ruimtelijk-organisatorische context bij het opleidingsbeleid? 
De eerste twee punten gaan over werving en opleiding in het algemeen en worden 
behandeld in hoofdstuk 9. Bij de laatste twee punten staat het ruimtelijke perspectief 
centraal. Aan deze onderwerpen is hoofdstuk 10 gewijd. 
Voorafgaand aan deze analyses is een beeld geschetst van de onderzochte bedrijven. Aan 
de orde komen onder andere de vestigingsplaats, de vestigingsstalus, de hoofdactiviteit en 
de personeelsomvang. De samenstelling van het personeelsbestand wordt beschreven aan 
de hand van de aandelen technisch opgeleiden, hoger opgeleiden en tijdelijke werkne-
mers. Met behulp van een clusteranalyse zijn de onderzochte bedrijven op basis van deze 
kenmerken ingedeeld in vier groepen. Deze zijn ongelijk verdeeld over de drie zones 
waarin Nederland in dit onderzoek wordt onderverdeeld. 
205 
9 De relatie tussen opleiding en werving 
Dit hoofdstuk begint met een beschrijving van de opleidingsactiveiten die de onderzochte 
bedrijven ontplooien. Daarna wordt ingegaan op het waarom van bedrijfsopleidingen, en 
de relatie tussen opleidings- en wervingsbeleid. 
Per jaar laten de bedrijven bijna één op de zes werknemers deelnemen aan opleidingsac-
tiviteiten. Daarvoor trekken ze in doorsnee een ton per jaar uit (ca. ƒ 500 per vaste 
werknemer). Dat is meer dan tweemaal zoveel als de uitgaven voor werving. De 
gevolgde cursussen liggen overwegend in de technische sfeer (metaalbewerking, lassen, 
automatisering, elektra). In de niet-technische sfeer spelen talencursussen een belangrijke 
rol. De deelnemers aan de opleidingen bestaan voor ongeveer de helft uit lageropgelei-
den. Slechts een beperkt deel van de opleidingen wordt gevolgd door nieuwe werkne-
mers. 
Bedrijfsopleidingen vormen slechts in beperkte mate een reactie op problemen met het 
werven van personeel op de externe arbeidsmarkt. Doelstellingen van het personeelsbe-
leid en ontwikkelingen met betrekking tot hel produki, de markt of de technologie spelen 
als motief tot het voeren van een opleidingsbeleid een grotere rol. Voor een bedrijf dat 
opereert in een veranderende omgeving vormen opleidingen dus een normaal onderdeel 
van het bedrijfsbeleid. Of dit ook geldt voor kleinere bedrijven is op basis van dit 
onderzoek niet vast te stellen, aangezien alleen bedrijven met honderd of meer werkzame 
personen tot de populatie zijn gerekend. 
Er bestaat in de eerste plaats een nauwe relatie tussen bedrijfsopleidingen en de interne 
doorstroming van het zittende personeel, en pas in de tweede plaats tussen bedrijfsoplei-
dingen en de externe recrutering van nieuwe werknemers. In het personeelsbeleid van de 
onderzochte bedrijven zijn twee dimensies onderscheiden. De eerste dimensie staat voor 
een oriëntatie op de externe arbeidsmarkt, terwijl de tweede verbonden is met een meer 
naar binnen gericht beleid. Dat er geen sprake is van één, maar van twee dimensies, 
betekent dat beide oriëntaties in diverse verhoudingen voor kunnen komen, zodat een 
indeling in intern en extern gerichte bedrijven te eenvoudig is. 
10 Opleiding en werving ruimtelijk bekeken 
Dit hoofdstuk gaat eerst in op regionale verschillen in het opleidings- en wervingsbeleid 
van de onderzochte bedrijven. Vervolgens worden op bedrijfsniveau een aantal ruimtelij-
ke aspecten van dat beleid geanalyseerd. 
Bij de start van het onderzoek bestond het idee, dat er regionale verschillen zouden 
bestaan in de intensiteit van de opleidingsactiviteiten van bedrijven, in verband met 
regionaal uiteenlopende problemen met het werven van personeel. De resultaten 
ondersteunen deze gedachte maar ten dele. De opleidingsinspanningen nemen weliswaar 
toe van de periferie naar hel centrum van het land, maar de feitelijke problemen met het 
vervullen van vacatures verschillen vrij weinig tussen de drie onderscheiden zones. 
Anders is dat wat het oordeel van de respondenten over het aanbod en de kwaliteit van 
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schoolverlaters betreft. Naarmate de vestigingsplaats van bet bedrijf centraler is, neemt 
de tevredenheid af. De deelname aan bedrijfsopleidingen is dus het hoogst, waar het 
oordeel over het arbeidsaanbod het ongunstigst is. Dit is de enige uitkomst die duidelijk 
wijst op een ruimtelijke associatie tussen wervingsproblemen en bedrijfsopleidingen. De 
andere indicatoren geven een minder duidelijk beeld te zien. 
De ruimtelijke context waarin het opleidingsbeleid van een bedrijf tot stand komt, wordt 
gevormd door drie elementen: de structuur van het arbeidsaanbod, de opleidingsin-
frastructuur, en de omvang en samenstelling van de bedrijvigheid. Het eerste element 
draagt in theorie vooral bij aan de noodzaak van bedrijfsopleidingen, al blijkt dit niet zo 
duidelijk uit de onderzoeksresultaten. De andere twee elementen hebben meer te maken 
hebben met de wijze waarop het opleidingsbeleid wordt ingevuld. 
Wat de in de regio aanwezige opleidingsinfrastructuur betreft, is een relativering op zijn 
plaats. Bij de cursussen die de bedrijven hun werknemers aanbieden gaat het in veel 
gevallen om opleidingen die op nationaal niveau worden georganiseerd, terwijl ze toch 
meestal op niet al te lange afstand van het bedrijf kunnen worden gevolgd. Het type 
organisatie dat bij het opleiden wordt ingeschakeld hangt af van het terrein en de 
doelgroep van de opleiding, en verschilt voor maatwerk- en standaardopleidingen. 
Veel aandacht is besteed aan de regionale samenwerking tussen individuele bedrijven en 
de verschillen die daarbij te zien zijn tussen gebieden met veel en weinig machine-
industrie. Op een groot aantal punten blijken concentratiegebieden niet duidelijk te 
verschillen van andere delen van het land. Wel valt op dat van de openstaande vacatures 
in de concentratiegebieden een geringer deel als moeilijk vervulbaar wordt beschouwd 
dan elders. Bedrijfsopleidingen zijn in de concentratiegebieden verhoudingsgewijs vaker 
op maat gemaakt dan in gebieden waar machinebcdrijven minder ruim gezaaid zijn. 
Hiervoor zijn twee verklaringen geopperd. Ten eerste dat het reguliere onderwijs in 
regio's met veel machine-industrie wellicht een iets andere rol speelt dan elders. Ten 
tweede dat de opleidingsbehoeften van machinebedrij ven daar sozialistischer zijn. 
Ondanks het sterkere accent op maatwerkopleidingen wordt er in concentratiegebieden in 
verhouding veel samengewerkt met andere bedrijven. 
Tenslotte valt de geringe neiging tot samenwerking in de Randstad op, terwijl hier gezien 
de ontevredenheid met het arbeidsaanbod juist alle reden zou zijn om samen met andere 
bedrijven een oplossing te zoeken. Dat dit laatste niet méér gebeurt, zou als reden 
kunnen hebben dat bedrijven elkaar hier sterker dan elders als concurrenten beschouwen. 
11 Conclusies en nabeschouwing 
Het slothoofdstuk opent met een aantal conclusies over de twee hoofdpunten van deze 
studie: de betekenis van industriële produktievernieuwing voor kwalificatie-eisen en de 
verhouding tussen wervings- en opleidingsbeleid. 
Eén van die conclusies is, dat regionale verschillen in de intensiteit van de opleidingsac-
tiviteiten maar ten dele zijn toe te schrijven aan regionaal uiteenlopende problemen bij 
het werven van personeel. Bedrijfsopleidingen worden bij veel bedrijven echter niet 
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(uitsluitend) als een noodoplossing gezien, maar (ook) als een normaal middel om 
bedrijfsdoelen te bereiken. Verklaringen voor regionale verschillen in opleidingsdeelname 
moeten daarom wellicht tevens worden gezocht in regionaal uiteenlopende produkt-
marktcombinaties en concurrentiestrategieën. 
In de nabeschouwing zijn drie aanknopingspunten aangegeven voor economisch-
geografisch onderzoek naar de relatie tussen bedrijf en omgeving. Ten eerste de 
strategieën waarmee bedrijven inspelen op mogelijkheden en beperkingen van hun 
(regionale) produktiemilieu. Ten tweede de spanning die kan ontstaan tussen concurrentie 
en samenwerking, als bedrijven in een regio bij het vinden van personeel dezelfde 
problemen ondervinden. Ten derde de kennisoverdracht binnen netwerken van bedrijven 
en instellingen. Nader onderzoek langs deze lijnen zou meer inzicht geven in de 
economische functie van onderwijs en scholing. Hiermee zou ook het beleid zijn 
voordeel kunnen doen. Enkele opmerkingen over de noodzaak en de organisatie van 
scholing sluiten deze studie af. 
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Summary 
Company-specific training and labour market: an economic-
geographical study with an emphasis on the Dutch machine-building 
industry 
PART I FRAMEWORK 
Introduction 
The availability of a labour force with the proper qualifications is usually considered to 
be the key to a successful and innovative industrial development, both on a regional and 
a national scale. Production methods in manufacturing are transformed in response to 
changes in demand and competition. This could have a profound influence on the 
manpower requirements of companies. This study focuses on two main questions. How 
do recent technological and organizational developments in manufacturing affect the 
qualifications companies require of their personnel? Do companies fulfil their changing 
needs primarily by means of their recruitment policy ('external option'), or by a strategy 
focusing on complementary training schemes, and are there any regional variations in the 
responses companies choose? The answers to these two questions should shed light on 
the diverse relations between companies and their environment, one of the main themes 
of economic geography. In the first part of this study, a framework is set up, based on 
existing literature and secondary data. The second part describes the results of a survey 
carried out among Dutch machine-building companies employing a hundred or more 
persons. 
Economic-technological change 
Economic-technological changes in manufacturing can be described from a number of 
different viewpoints. In a sectorial approach, brandies are distinguished by their assumed 
prospects of production growth and technological change. Because of theoretical and 
empirical reasons, this method is rejected here. A more company-oriented approach can 
be built around the concept of innovation. Existing research on innovation shows the 
importance of a properly qualified labour force. A broader perspective is offered by 
theories about flexible production. They link the competition strategies of companies 
with the type of production technology they use and their internal organization of work. 
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Choices made in these areas have implications for a company's recruitment and training 
policy. 
Personnel management and labour market 
The task of personnel management is to make sure that the company's manpower 
remains on the right level, both quantitatively and qualitatively. To be able to do so, 
companies have to respond to (lie structure and development of the labour market. Both 
supply and demand are heterogeneous. Therefore, qualitative mismatches between supply 
and demand may occur. Other factors to deal with are the increasing mobility of labour 
and changes in the composition of die labour force (level and type of training, 
profession). Increasingly, personnel management is considered a strategic part of the 
company's general policy, because of the importance of the human factor to innovation. 
This gives added weight to training rather than to recruitment. From literature on internal 
labour markets and flexible manpower, the conclusion can be drawn that a company has 
to find the right balance between flexibility and stability. This could have different 
outcomes for distinctive departments or categories of employees. 
Recruitment policy 
Recruitment activities are aimed at finding potential employees with qualifications 
matching the characteristics of a particular vacancy. Qualifications consist of the 
knowledge, skills and altitudes employees should have to fill this vacancy. They arc 
acquired by education, company-specific training or experience. The selection criteria 
used in the recruitment and selection process are not always directly related to the 
characteristics of the job involved. Indirect criteria are used for characteristics of 
applicants that are difficult to measure. A company has all kinds of channels at its 
disposal to get in touch with relevant candidates. The channels used vary according to 
the level of the job. Some channels have regional scope whereas others have a national 
range. A company's recruitment policy is often strongly intertwined with its training 
policy. The respective roles of both elements depend on the general strategy a company 
adopts concerning its human resources. Recently, a revaluation of the human factor has 
taken place ('human capital'). As a result, greater importance is attached to training 
activities organized by companies. 
Company-specific training 
Company-specific training is to be distinguished from regular education at schools on the 
one hand and purely informal ways to learn tasks ('on-the-job training') on die other. 
There is no consensus on how the concept of company-specific training should be 
defined. In this study the financial involvement of a company is considered an important 
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enterion. Company-specific training can take different forms (internal-external, tailor-
made versus standard, function-oriented or general, formal-informal). Companies invest 
in the training of their new or existing staff for both external (inadequate supply of 
desired skills) and internal reasons (employability, motivation). Though available 
statistical material shows an increase in training activities from the beginning of the 80' s, 
the efforts still seem to be less than would be economically optimal. Unfortunately, 
official statistics on training activities are not available on a regional level. Other sources 
indicate that participation in the metal and electrotechnical industry by newly hired 
personnel varies regionally within the Netherlands, while training of personnel with more 
years of service is spread fairly equally. 
PART II SURVEY OF THE DUTCH MACHINE-BUILDING INDUSTRY 
The Dutch machine-building industry 
In the Netherlands, machine-building is a strongly export-oriented sector. It provides a 
substantial number of jobs, often of a high-skill nature. The largest subgroup develops 
and produces machines for food, chemical and related industries. Machine-building 
companies are small in comparison with other manufacturing companies. Production is 
characterised by short series and a high labour intensity. The sector provides fertile soil 
for the use of microelectronics and flexible production machinery. An increasing demand 
for technical skills results in a growing number of workers with an intermediate technical 
education. Because of the dependence on investments by outside companies, the branch 
is very vulnerable to economic fluctuations. The Dutch economy is a very open one and 
some of its weaknesses have a strong impact on the competitive position of Dutch 
machine-building companies. A factor of special importance to machine-building and 
related branches is the little interest young people have in a technical education. The 
distribution of machine-building companies and employment over the country is not 
extremely concentrated. 
The survey 
The data have been obtained by means of a survey among all establishments in the 
Netherlands belonging to the machine-building industry employing a hundred or more 
people. Central to the questionnaire were the training and recruitment activities of a 
company. Almost half of the relevant population has supplied the desired information 
(seventy-four establishments). The analyses were guided by four central questions: 
1 Is company-specific training primarily a necessary reaction to recruitment problems, 
or is it part of a purposeful strategy? 
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2 Do training and recruitment complement each outer, or are they two opposed staffing 
approaches? 
3 To what extent are regional differences in the intensity of training efforts associated 
with regional variations in the occurrence of recruitment problems? 
4 What is the influence of the spatial-organizational context on training policies? 
The conclusions relating to these questions are summarized in two sections. 
The relationship between training and recruitment 
Most of the courses machine-building companies offer their employees are of a technical 
nature (metalworking, welding, automation, electronics). Outside the technical domain 
language courses occur most frequently. Company-specific training is only to a limited 
extent a necessary reaction to recruitment problems on the external labour market. Often 
it is a normal means to attain company goals (product quality, market position, 
technological innovation). A close relationship has been observed between company-
specific training and the internal mobility of existing personnel. The association between 
training and external recruitment of new employees is much weaker. 
Training and recruitment in a spatial perspective 
For the analysis of regional differences, the Netherlands is divided into three zones: a 
central zone, an intermediate zone and a peripheral zone. Though the training efforts of 
machine-building companies increase from the peripheral to the central zone, the regional 
differences in the actual occurrence of recruitment problems are too small to explain this 
pattern. The satisfaction of the respondents with the available labour supply is more in 
line with prior expectations. Companies in or near the Randstad area are least satisfied, 
whereas companies located in the periphery show the highest level of satisfaction. The 
available labour supply, however, is just one element of the spatial context potentially 
influencing choices companies make with respect to their training policy. Other elements 
are the presence of training facilities and the possibility for companies of organizing 
training courses in cooperation with oilier companies. The role of regional concentrations 
of machine-building companies is not quite clear in this respect. While the possibilities 
for cooperation are more numerous here, concentration also means more companies 
competing for the saine pool of skilled labour. 
Retrospect 
Reflecting on the results of the present investigation, a few suggestions have been made 
for further economic-geographical research into the relations between companies and 
their environment. Three topics are touched upon: 1) the strategies tliat companies use to 
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deal with the opportunities and limitations of their regional production environment, 2) 
the dilemma between competition and cooperation, and 3) knowledge transfer in 
networks composed of companies and institutions. Some final remarks on government 
policy conclude this study. 
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